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MOTTO  
 
 “Sesungguhnya bersama kesulitan itu pasti ada kemudahan, maka apabila  
engkau telah selesai (dari sesuatu urusan), tetaplah bekerja keras 
 (untuk urusan yang lain), dan hanya kepada Tuhanmulah 
engkau berharap” 
(Q.S. Al-Insyirah: 6-8) 
“Bila Anda berpikir Anda bisa, maka Anda benar. Bila Anda berpikir Anda  
tidak bisa, Anda pun benar. Karena itu ketika seseorang berpikir  
tidak bisa, maka sesungguhnya dia telah membuang  
kesempatan untuk menjadi bisa.  
Salah satu penemuan terbesar umat manusia adalah bahwa mereka bisa 
melakukan hal-hal yang sebelumnya mereka sangka 
tidak bisa dilakukan” 
(Henry Ford) 
“Sukses bukanlah sebuah mitos. Sukses juga bukanlah sebuah nasib. 
Orang yang sukses bukanlah orang yang luar biasa. Tetapi kesuksesan adalah 
milik orang yang mampu mengubah risiko, hambatan, tantangan,  
ancaman, dan akan menjadikannya peluang emas” 
(Penulis) 
 
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ABSTRACT 
This research is reffered to the difference of the result from several former 
research. The difference mentioned is whether there is or not the impact between 
two variable in the research. From the two researches done by James with Omar 
and Ahmad there were two different results. In accordance with the result, there 
was a research gap between ethical climate and turnover intention. The use of 
these variables is based on the results of partial replication research on research 
conducted by James B. DeConinck (2011). 
The purpose of this empirical research is to test and analyze how much 
influence of ethical climate to turnover intention with supervisory trust and 
organizational commitment as intervening variable at employee of production 
department of PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali. This research uses quantitative 
research that is by using observation through interviews and questionnaires to 
119 respondents. The sample in this research were taken by using the data 
collection method called non probability random sampling. Data analysis 
techniques used are SEM (Structural Equation Modelling) with the assisted of 
application software program IBM SPSS AMOS (Analysis of Moment Structure) 
Version 21.0.  This research uses three variables, namely exogenous variable, 
endogenous variable, and intervening variable.  
Exogenous variable is ethical climate, endogenous variable is turnover 
intention with supervisory trust and organizational commitment as intervening 
variable. The result of hypothesis data analysis test based on the probability value 
indicating that ethical climate variable has no significant effect to turnover 
intention. Furthermore, it was found that ethical climate variable had no 
significant effect on supervisory trust, ethical climate variable had no significant 
effect on organizational commitment, supervisory trust variable had no significant 
effect on turnover intention. Finally, organizational commitment variable 
significantly influence the turnover intention. 
Keywords: Ethical Climate, Supervisory Trust, Organizational Commitment,                                                                       
Turnover Intention 
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ABSTRAK 
Penelitian ini berangkat dari perbedaan hasil penelitian beberapa peneliti 
sebelumnya. Perbedaan yang dimaksud adalah ada dan tidak adanya pengaruh 
yang signifikan antara variabel yang diteliti. Dari dua penelitian yang dilakukan 
oleh James serta Omar dan Ahmad terdapat hasil yang berbeda. Adanya 
perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan adanya research gap mengenai 
ethical climate terhadap turnover intention. Penggunaan variabel-variabel tersebut 
berdasarkan hasil penelitian replikasi parsial terhadap penelitian yang dilakukan 
oleh James B. DeConinck (2011).  
Tujuan dari penelitian empiris ini dimaksudkan untuk menguji dan 
menganalisis seberapa besar pengaruh ethical climate terhadap turnover intention 
dengan supervisory trust dan organizational commitment sebagai variabel 
intervening pada karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali. 
Penelitian ini menggunakan riset kuantitatif yaitu dengan menggunakan observasi 
melalui wawancara dan kuesioner terhadap 119 responden. Sampel dalam 
penelitian ini diambil dengan menggunakan metode pengumpulan data yang 
disebut non probability random sampling. Teknik analisis data yang digunakan 
adalah SEM (Structural Equation Modelling) dengan bantuan program aplikasi 
software IBM SPSS AMOS (Analysis of Moment Structure) Versi 21.0. Penelitian 
ini menggunakan tiga variabel yaitu variabel eksogenous, variabel endogenous, 
dan variabel intervening. 
Variabel eksogenous adalah ethical climate, variabel endogenous adalah 
turnover intention dengan supervisory trust dan organizational commitment 
sebagai variabel intervening. Hasil pengujian analisis data hipotesis berdasarkan 
nilai probabilitas yang menunjukkan bahwa variabel ethical climate tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Selanjutnya, ditemukan 
bahwa variabel ethical climate tidak berpengaruh signifikan terhadap supervisory 
trust, variabel ethical climate tidak berpengaruh signifikan terhadap 
organizational commitment, variabel supervisory trust tidak berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. Terakhir, variabel organizational 
commitment berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  
Kata Kunci: Ethical Climate, Supervisory Trust, Organizational Commitment,  
Turnover Intention 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Penelitian empiris mengenai turnover intention telah banyak dilakukan 
sebagai upaya untuk mengidentifikasi sebab-sebab dari pengunduran diri 
karyawan yang dapat menimbulkan dampak/efek krusial bagi perusahaan. Salah 
satu dasar pemikiran yang paling penting mengenai turnover karyawan adalah 
karyawan yang potensial dapat lebih dikembangkan dikemudian hari dan dapat 
ditingkatkan ke level atau produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat 
memberikan kontribusi yang signifikan kepada perusahaan, dengan demikian juga 
dapat meningkatkan gaji dan penghargaan (Carmeli dan Weisberg, 2006:192).  
Pernyataan tersebut dapat menguatkan wacana pengembangan sumber daya 
manusia yang merupakan aset berharga. Kendati demikian, pengembangan ini 
patut untuk dikembangkan dan diberdayakan dengan baik demi kelangsungan 
hidup organisasi serta mempunyai peranan yang sangat penting. Sehingga hal 
tersebut merupakan satu mata rantai dengan turnover karyawan. 
Dalam arti luas, turnover intention dapat diartikan sebagai aliran para 
karyawan yang masuk dan keluar perusahaan. Pergantian karyawan atau keluar 
masuknya karyawan dari organisasi adalah suatu fenomena penting dalam 
kehidupan organisasi. Ada kalanya pergantian karyawan memiliki dampak positif. 
Namun, sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang kurang 
baik terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu 
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dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang (Ronodipuro dan Husnan, 
1995:34).  
Pernyataan tersebut diperjelas kembali oleh Hersusdadikawati (2005:89) 
bahwa employee turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi 
perusahaan (kehilangan sejumlah karyawan) pada periode tertentu, sedangkan 
keinginan pindah kerja (turnover intention) adalah kecenderungan atau niat 
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya. Turnover intention itu sendiri 
mengacu kepada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya 
dengan sebuah perusahaan yang belum diwujudkan dalam tindakan nyata ataupun 
pasti untuk meninggalkan perusahaan tersebut. 
Suartana, 2000 (dalam Toly, 2001:103) memandang turnover intention yang 
harus disikapi sebagai suatu fenomena dan perilaku manusia yang penting dalam 
kehidupan organisasi dari sudut pandang individu maupun sosial, mengingat 
bahwa tingkat keinginan berpindah karyawan tersebut akan mempunyai dampak 
yang cukup signifikan bagi perusahaan dan individu yang bersangkutan.  
Tingginya tingkat turnover intention pada suatu perusahaan akan semakin 
menimbulkan banyaknya berbagai potensi biaya, baik itu dari biaya pelatihan 
yang telah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, 
maupun biaya rekrutmen dan pelatihan kembali. Turnover yang tinggi juga 
mengakibatkan organisasi tidak efektif karena perusahaan kehilangan karyawan 
yang berpengalaman dan perlu melatih kembali karyawan yang baru (Suwandi 
dan Indriantoro, 1999:173). Sementara daripada itu, penelitian yang dilakukan 
Kosseff, 1999 (dalam Dore, 2005:2) terhadap pekerja dibidang teknologi 
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menyatakan bahwa biaya yang diperlukan untuk mengganti pekerja yang berhenti 
sebesar setengah kali gaji pertahun karyawan. Bahkan dalam penelitian 
Longenecker dan Scazzero, 2000 (dalam Dore, 2005:2) biaya tersebut sampai dua 
setengah kali gaji karyawan pertahun. 
Survei Global Strategy Rewards pada tahun 2007/2008 yang dilakukan oleh 
Watson (2007) menyatakan bahwa pada umumnya karyawan atau individu berani 
memutuskan berpindah kerja dikarenakan tersedianya alternatif pekerjaan, 
sehingga karyawan mudah untuk mendapatkan pekerjaan lain. Berdasarkan survei 
tersebut, sebagian besar perusahaan memiliki masalah dalam menarik 
karyawan yang memiliki critical skills (70%) dan high potential (67%). Ketika 
karyawan merasakan kepuasan baik dalam hal keseimbangan hidup atau pekerjaan 
dan tekanan kerja, mereka akan lebih condong untuk tetap berada di perusahaan 
(86% berbanding 64%) dan lebih merekomendasikan tempat kerja mereka kepada 
yang lain (88% berbanding 55%). 
Watson (2007) menjelaskan lebih lanjut bahwa tingkat turnover yang terjadi 
di Indonesia untuk posisi-posisi penting (seperti tingkat manajerial dan diatasnya) 
pada umumnya berkisar antara 10-12% pertahun. Kondisi ini kemungkinan besar 
disebabkan oleh masalah internal yang terjadi di dalam perusahaan. Kondisi di 
Indonesia tidaklah demikian, dimana terdapat jumlah pengangguran yang 
berbanding terbalik dengan lapangan pekerjaan yang tersedia serta pengangguran 
yang cukup tinggi akibat lapangan pekerjaan yang relatif terbatas. Walaupun 
lapangan pekerjaan yang tersedia sangatlah terbatas jumlahnya, fakta yang ada 
justru menunjukkan tingkat turnover yang tinggi di Indonesia. 
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Gambar 1.1 
Data Persentase Prediksi Turnover Indonesia Periode Tahun 2010-2018 
 
 Sumber: http://www.haygroup.com 
Diperkuat kembali berdasarkan persentase data haygroup pada periode 
tahun 2010-2018 di atas menunjukkan angka prediksi turnover yang terjadi di 
Indonesia dalam beberapa tahun terakhir. Grafik tersebut menunjukkan bahwa 
angka turnover yang terjadi di Indonesia mengalami kenaikan secara bertahap 
mulai dari tahun 2010 dengan persentase 21.5%. Sedangkan persentase turnover 
tertajam jatuh pada tahun 2017, yaitu sebanyak 23.0% dan diprediksikan pula 
turnover yang terjadi di Indonesia pada tahun 2018 akan meningkat secara 
signifikan diangka 23.5%. 
Dessler (1992:319) menyatakan bahwa turnover intention dapat berdampak 
pada penurunan kinerja karyawan, maka perlu diketahui faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap turnover intention agar turnover karyawan dapat ditekan. 
Stewart (2011:455) menyatakan adanya faktor utama yang dapat mempengaruhi 
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turnover intention adalah iklim etika. Dalam melaksanakan tugas organisasi, iklim 
etika memiliki peran yang sangat penting dalam mempengaruhi perilaku 
organisasi karyawan. Iklim etika mengacu pada persepsi karyawan tentang aturan 
organisasi mereka, kebijakan, nilai-nilai, dan praktek dalam konteks etika.  
Iklim etika (ethical climate) merupakan sebuah persepsi atau pandangan 
yang berlaku dalam praktik dan prosedur dalam organisasi yang memiliki 
pedoman etika. Iklim etika dapat dipandang sebagai salah satu komponen budaya 
organisasi secara keseluruhan atau iklim organisasi. Para peneliti menekankan 
pentingnya mempelajari iklim etika organisasi karena sangat berguna dalam 
mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan dan pencapaian organisasi 
(Schwepker, 2001:42).  
Penelitian mengenai pengaruh ethical climate terhadap turnover intention 
telah banyak dilakukan pada penelitian sebelumnya. Namun dalam penelitian 
tersebut masih banyak perbedaan hasil penelitiannya, sehingga kajian tersebut 
dapat memacu agar dilakukannya penelitian lanjutan untuk menguji ulang 
hubungan tersebut. Dalam penelitian yang dilakukan Ulrich et al., (2007:1714), 
James (2011:617), Stewart (2011:460), dan Kharismawati et al., (2016:1389) 
terindikasi bahwa jika iklim etika tinggi (ethical climate) maka keinginan 
berpindah karyawan rendah (turnover intention), begitupun juga sebaliknya. Hal 
ini berarti ethical climate berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  
Berbeda dengan penelitian dan pengujian pada hal serupa dengan bukti 
empiris yang dilakukan Schwepker (2001:39) serta Omar dan Ahmad (2014:175) 
menyatakan bahwa ethical climate tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
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intention. Dari keempat penelitian yang dilakukan Ulrich et al., (2007:1714), 
James (2011:617), Stewart (2011:460), dan Kharismawati et al., (2016:1389) 
terdapat hasil yang sama. Perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan adanya 
research gap mengenai pengaruh antara iklim etika (ethical climate) terhadap 
turnover intention. 
PT. Duta Plastik Pertiwi merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
komoditas plastik yang memproduksi dan mendistribusikan berbagai macam 
komoditas mainan anak-anak serta komoditas lainnya yang berbahan dasar 
plastik. Bagi sebuah perusahaan yang bergerak dalam industri tersebut, sumber 
daya manusia merupakan aset berharga bagi perusahaan dalam menjalankan 
usahanya, dimana outcomes perusahaan bergantung pada bagaimana pengelolaan 
daripada efektivitas dan efisiensi dari bagian produksi pada perusahaan tersebut.  
 Berdasarkan hasil observasi data melalui wawancara dengan 
pimpinan/manajer operasional PT. Duta Plastik Pertiwi bahwa lebih dari 90% dari 
total karyawan yang secara aktif bekerja di PT. Duta Plastik Pertiwi ditempatkan 
pada bagian produksi. Banyak hal yang menjadi permasalahan terkait dengan isu-
isu sumber daya manusia ketika bagian produksi menjadi salah satu aspek penting 
bagi eksistensi perusahaan. 
Mobley (1986:90) berpendapat bahwa keinginan untuk keluar dari 
organisasi merupakan prediktor dominan yang bersifat positif terhadap terjadinya 
turnover. Menurut Bapak Ipin Saripin selaku pimpinan/manajer operasional, 
turnover yang terjadi di PT. Duta Plastik Pertiwi cenderung fluktuasi.  
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                                                      Tabel 1.1 
Data Turnover Karyawan PT. Duta Plastik Pertiwi  
Periode Tahun 2012-2016 
 
 
 
Tahun 
Jumlah 
Karyawan 
Awal Tahun 
(1) 
Jumlah 
Karyawan 
Akhir Tahun 
(2) 
Rata-rata 
Karyawan 
 
(3)=(1)+(2):2 
 
Karyawan 
Keluar 
(Orang) 
(4)=(1)-(2) 
Karyawan 
Keluar  
(%) 
 (5)=(4):(3) 
x100% 
 
2012 476 471 473.5 5 1.05% 
2013 459 440 449.5 19 4.22% 
2014 473 459 466 14 3.00% 
2015 473 471 472 2 0.42% 
2016 443 420 431.5 23 5.33% 
Sumber: Data PT. Duta Plastik Pertiwi, 2017 
 Berdasarkan tabel 1.1 di atas menunjukkan terjadinya kecenderungan 
fluktuasi turnover karyawan dari tahun 2012-2013 dari angka 1.05% menjadi 
4.22% dan mengalami penurunan pada tahun 2014 dan tahun 2015 dari angka 
3.00% menjadi 0.42%. Namun, pada tahun 2016 turnover karyawan meningkat 
kembali secara signifikan dengan angka 5.33%. Menurut Gillis, 1994 (dalam 
Setiawan, 2013:3) turnover karyawan dikatakan normal berkisar antara 5-10% per 
tahun, dan tergolong tinggi apabila lebih dari 10% per tahun. 
 Dari hasil interpretasi tersebut dapat disimpulkan adanya masalah turnover 
karyawan yang tidak begitu serius dan tidak begitu menimbulkan dampak/efek 
krusial bagi PT. Duta Plastik Pertiwi. Jika turnover perusahaan  tinggi, maka salah 
satu dampaknya yang akan terjadi pemborosan dalam proses perekrutan dan 
pelatihan karyawan baru. Dengan tingginya tingkat turnover pada tahun 2016 
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tidak menutup kemungkinan adanya peningkatan turnover intention pada tahun 
berikutnya. 
 Pada bagian produksi, turnover bukanlah satu-satunya permasalahan sumber 
daya manusia yang dialami oleh PT. Duta Plastik Pertiwi. Kendati demikian, 
karyawan PT. Duta Plastik Pertiwi juga memiliki iklim etika (ethical climate) 
yang cukup baik. Dengan landasan etika yang kuat, diharapkan iklim etika 
perusahaan akan dapat diterapkan dengan lebih baik oleh karyawan. Peneliti 
percaya bahwa perusahaan ini senantiasa menerapkan etika yang baik dalam 
kegiatan operasional sehari-hari. Kode etik perusahaan yang dipersepsikan oleh 
para karyawan sudah baik dan diharapkan dapat mendorong terciptanya komitmen 
organisasi yang kuat.  
 Komitmen organisasi (organizational commitment) yang dirasakan oleh 
para karyawan akan mempengaruhi work outcomes seperti kinerja dan keinginan 
untuk pindah (turnover intention). Perusahaan harus memperhatikan komitmen 
organisasi yang dimiliki oleh karyawan pada bagian produksi karena komitmen 
organisasi adalah salah satu aspek yang berkaitan atau bersentuhan langsung 
dengan manifestasi perusahaan dalam mengutamakan tujuan-tujuan perusahaan.  
 Robbins dan Judge (2008:100-101) mendefinisikan komitmen organisasi 
sebagai satu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu 
beserta tujuan-tujuannya dan adanya keinginan untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Sedangkan Wibowo (2012:300) 
berpendapat bahwa komitmen tidak dapat dibentuk secara cepat tetapi perlu 
dibangun secara bertahap. Komitmen diawali dengan membangun hubungan antar 
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individu, sehingga timbul kepedulian maka persiapan yang baik akan 
menumbuhkan pemahaman dan persepsi positif, sehingga orang merasa dapat 
menerima. Apabila telah timbul kesadaran untuk menerima, maka barulah dapat 
membentuk suatu komitmen.  
Fakta lain yang ditemukan di lapangan dari beberapa karyawan terkait 
dengan lemahnya komitmen organisasi yang dimiliki karyawan adalah tidak 
adanya kemauan dari karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya sebagai 
karyawan di PT. Duta Plastik Pertiwi. Menurut Bapak Ipin Saripin selaku 
pimpinan/manajer operasional PT. Duta Plastik Pertiwi, karyawan yang tidak 
mempertahankan keanggotannya dalam perusahaan lebih memilih keluar dengan 
alasan yang variatif. Temuan tersebut menunjukkan bahwa identifikasi sosial yang 
dimiliki karyawan masih lemah. 
Selain permasalahan mengenai komitmen organisasi, PT. Duta Plastik 
Pertiwi juga memiliki permasalahan tentang kepercayaaan pada pimpinan 
(supervisory trust) terhadap karyawannya. Menurut hasil wawancara dengan 
pimpinan/manajer operasional, terdapat beberapa job-desk supervisor di PT. Duta 
Plastik Pertiwi yang menyebabkan kepercayaan terhadap pimpinan atau 
supervisor menjadi rendah.  
Supervisor hanya menjalankan fungsinya sebagai pengawasan, dimana 
supervisor tidak diperkenankan oleh perusahaan untuk memberikan bantuan 
apapun terhadap karyawan. Hal itu dikarenakan jumlah karyawan yang banyak 
sedangkan jumlah pimpinan/supervisor sedikit. Menurut pimpinan/manajer 
operasional, perbandingan antara supervisor dan karyawan adalah 1:20. 
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Selanjutnya, supervisor tidak berperan sebagai konseling bagi karyawan PT. Duta 
Plastik Pertiwi. Hal ini menyebabkan interaksi dan keterikatan antara supervisor 
dan karyawan menjadi terbatas.  
Peran supervisor merupakan salah satu peran vital dalam aktivitas 
perusahaan di bidang produksi. Supervisor PT. Duta Plastik Pertiwi bertanggung 
jawab penuh atas kinerja karyawannya. Sesuai dengan apa yang dikatakan 
Eisenberger et al., (2002:565), supervisor dianggap sebagai perwakilan dari 
organisasi, dan memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi 
kinerja bawahan, karyawan akan melihat orientasi mendorong atau kritis atasan 
mereka terhadap mereka sebagai indikasi dukungan dari organisasi.  
Atasan atau pimpinan dalam suatu organisasi memiliki peranan yang sangat 
penting, karena perannya yang menghubungkan dan mengimplementasikan 
kebijakan-kebijakan yang diterapkan oleh perusahaan (dukungan formal) kepada 
bawahannya (Hammer et al., 2009:840).  
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 
penulis tertarik untuk mengadakan penelitian secara replikasi parsial terhadap 
penelitian yang dilakukan oleh James B. DeConinck (2011) yang berjudul “The 
Effects of Ethical Climate on Organizational Identification, Supervisory Trust, 
and Turnover Among Salespeople” dengan obyek penelitian pada karyawan 
bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali yang berlokasi di Desa Ngaru-
Aru Rt. 01/Rw. 02, Kecamatan Banyudono, Kabupaten Boyolali, dengan judul 
mengenai “Pengaruh Ethical Climate Terhadap Turnover Intention Dengan 
Supervisory Trust Dan Organizational Commitment Sebagai Variabel 
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Intervening (Studi Pada Karyawan Bagian Produksi PT. Duta Plastik 
Pertiwi Boyolali)”. PT. Duta Plastik Pertiwi atau lebih dikenal dengan PT. Duta 
Plast yang telah berdiri sejak tahun 1997 dan merupakan perusahaan industri yang 
bergerak dibidang komoditas mainan anak-anak dan jas hujan yang bahan 
bakunya adalah lembar plastik PVC. (Sumber: Company Profile PT. Duta Plastik 
Pertiwi 2017). 
1.2. Identifikasi Masalah 
1.  Berdasarkan uraian latar belakang masalah tersebut, terdapat suatu 
kesenjangan (gap). Hasil penelitian yang berbeda-beda juga menunjukkan adanya 
research gap mengenai pengaruh antara iklim etika (ethical climate) terhadap 
turnover intention karyawan. Hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, 
antara lain seperti hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Ulrich et al., 
(2007:1714) menyatakan bahwa ethical climate berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention, kemudian penelitian James (2011:617), Stewart (2011:460), 
dan Kharismawati et al., (2016:1389) juga menunjukkan hal yang serupa.  
 Namun, berbeda dengan penelitian yang dilakukan Schwepker (2001:39) 
serta Omar dan Ahmad (2014:175) yang menyatakan bahwa ethical climate tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Sehingga kajian tersebut 
dapat memacu agar dilakukannya penelitian lanjutan untuk menguji ulang 
hubungan tersebut. 
2.  Selain research gap, juga terjadi fenomena gap dari latar belakang masalah 
yang telah diuraikan di atas. Fenomena gap adalah kesenjangan yang terjadi 
antara teori dan fakta yang ada. Permasalahan di perusahaan ini terkait dengan 
12 
 
 
adanya fluktuasi jumlah turnover karyawan pada PT. Duta Plastik Pertiwi periode 
tahun 2012-2016.  
 Pada tabel 1.1 menunjukkan adanya data turnover yang cukup tinggi pada 
tahun 2013 dan tahun 2016. Jumlah karyawan yang keluar pada tahun 2013 
sebanyak 19 orang atau 4.22%, sedangkan jumlah karyawan yang keluar paling 
banyak pada tahun 2016 sebanyak 23 orang atau 5.33%. Hal ini menjadi sebuah 
masalah karyawan yang mengundurkan diri atau keluar dari perusahaan dengan 
mencari pekerjaan yang baru, kondisi tersebut sangat berpengaruh terhadap 
tingkat turnover intention karyawan, karena karyawan banyak yang ingin keluar 
dan mencari perusahaan lain dengan pengalaman baru yang mereka dapatkan di 
PT. Duta Plastik Pertiwi yang akan membawa dampak negatif untuk kedepannya. 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah di atas menunjukkan bahwa ethical 
climate, supervisory trust dan organizational commitment merupakan beberapa 
masalah yang mempengaruhi turnover intention. Dengan alasan tersebut, maka 
penulis membatasi penelitian pada “Pengaruh Ethical Climate Terhadap Turnover 
Intention Dengan Supervisory Trust Dan Organizational Commitment Sebagai 
Variabel Intervening”.  
Alasan mengapa turnover intention dipilih sebagai sasaran dari penelitian 
ini dikarenakan turnover intention adalah masalah yang bersifat merugikan bagi 
perusahaan dengan membebankan kepada perusahaan untuk mengeluarkan biaya-
biaya yang seharusnya tidak perlu untuk dikeluarkan.  
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1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang ada, maka penulis ingin 
mengkaji dan memecahkan permasalahan diatas dengan cara memediasi 
hubungan-hubungan tersebut dengan 2 (dua) variabel tambahan antara lain seperti 
variabel supervisory trust dan organizational commitment.  Oleh karena itu, untuk 
dapat menguji kemampuan kedua variabel tersebut, maka penulis merumuskan 
masalah sebagai berikut : 
1.  Apakah ethical climate berpengaruh signifikan terhadap turnover intention? 
2.   Apakah ethical climate berpengaruh signifikan terhadap supervisory trust? 
3.  Apakah ethical climate berpengaruh signifikan terhadap organizational 
commitment? 
4.  Apakah supervisory trust berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention? 
5.  Apakah organizational commitment berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention? 
6.    Apakah supervisory trust berperan memediasi hubungan antara ethical 
climate dan turnover intention? 
7.      Apakah organizational commitment berperan memediasi hubungan antara 
ethical climate dan turnover intention? 
1.5. Tujuan Penelitian 
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan mencari informasi 
mengenai permasalahan SDM yang terjadi di PT. Duta Plastik Pertiwi, variabel-
variabel yang mempengaruhi serta besarnya pengaruh variabel tersebut terhadap 
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permasalahan yang ada, sehingga penelitian ini dapat berguna pula bagi HRD 
(Human Resources Development) untuk mengevaluasi dan meminimalisir 
permasalahan tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui penelitian yang 
hendak dicapai, yaitu : 
1.  Untuk menguji dan menganalisis pengaruh ethical climate terhadap 
turnover intention. 
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh ethical climate terhadap 
supervisory trust. 
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh ethical climate terhadap 
organizational commitment. 
4.  Untuk menguji dan menganalisis pengaruh supervisory trust terhadap 
turnover intention. 
5.  Untuk menguji dan menganalisis pengaruh organizational commitment 
terhadap turnover intention. 
6.  Untuk menguji dan menganalisis peran supervisory trust sebagai variabel 
pemediasi hubungan antara ethical climate dan turnover intention. 
7. Untuk menguji dan menganalisis peran organizational commitment sebagai 
variabel pemediasi hubungan antara ethical climate dan turnover intention. 
1.6.  Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan 
maupun pihak yang lainnya : 
1. Bagi Perusahaan, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan oleh manajemen perusahaan dari hubungan antara ethical 
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climate, supervisory trust, organizational commitment terhadap turnover 
intention untuk mengurangi atau mencegah meningkatnya turnover 
intention yang dapat merugikan bagi perusahaan itu sendiri terutama bagi 
para talent atau karyawan dengan keahlian khusus. Selain itu juga dapat 
meningkatkan pemahaman akan persepsi karyawan terhadap iklim etika 
(ethical climate) dalam organisasi. 
2. Bagi Manajerial, disamping itu penelitian ini juga berguna sebagai bahan 
masukan bagi manajemen, khususnya pada manajemen PT. Duta Plastik 
Pertiwi dalam mengelola karyawan untuk meningkatkan efektifitas 
organisasi. 
3. Bagi penulis, penelitian ini memberikan kesempatan kepada penulis untuk 
mempraktikan teori-teori yang selama ini dipelajari ke dalam terapan dunia 
sumber daya manusia yang nyata, khususnya yang berkaitan di dalam 
perusahaan dan menambah pengetahuan serta pemahaman terhadap 
variabel-variabel tersebut. 
4. Dilihat dari sisi lainnya, manfaat akademik dari penelitian ini diharapkan 
dapat dijadikan bahan untuk menambah pengetahuan, informasi, 
pemahaman, wawasan maupun perbandingan untuk membuat penelitian, 
serta dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur 
penelitian turnover intention karyawan yang selanjutnya dalam topik yang 
berkaitan. 
1.7.  Jadwal Penelitian 
        Untuk jadwal penelitian terlampir pada halaman lampiran. 
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Secara garis besar dalam sistematika penulisan skripsi ini dibagi menjadi 5 
(lima) bagian, dengan tujuan agar mempunyai suatu susunan yang sistematis, 
dapat memudahkan untuk mengetahui dan memahami hubungan antara bab yang 
satu dengan bab yang lain sebagai suatu rangkaian yang konsisten. Adapun 
sistematika penulisan yang dimaksud dapat diuraikan sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini memaparkan mengenai latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, jadwal penelitian, dan sistematika penulisan 
skripsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini mengemukakan tentang materi atau kajian teori yang digunakan dan 
hasil penelitian relevan sebelumnya yang berkaitan dengan permasalahan-
permasalahan yang dibahas serta kerangka berfikir dan rumusan hipotesis dari 
penelitian ini.   
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, 
populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, instrumen 
penelitian, dan teknik analisis data. 
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BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data serta pembahasan mengenai hasil penelitian (pembuktian hasil 
hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
Bab ini memuat tentang kesimpulan dari hasil pembahasan pada bab 
sebelumnya yang merupakan penyajian singkat dari keseluruhan hasil penelitian 
yang diperoleh dalam pembahasan juga mengenai keterbatasan serta saran yang 
diberikan kepada peneliti selanjutnya yang diharapkan dapat bermanfaat. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Iklim Etika (Ethical Climate)  
1. Definisi Iklim Etika  
  Iklim etika (ethical climate) mengacu pada cara organisasi 
mengoperasionalkan perilaku rutin dan tindakan yang diharapkan, didukung, dan 
dihargai (Schwepker, 2001:39). Srivastav (2006:126) juga mengemukakan bahwa 
iklim etika adalah hasil dari interaksi antar struktur organisasi, budaya, tingkah 
laku pimpinan, dan kebutuhan-kebutuhan psikologis karyawan. Selain hal 
tersebut, dikatakan oleh Martini dan Rostiana (2003:23) bahwa iklim etika 
menggambarkan kondisi internal disuatu organisasi karena iklim hanya dapat 
dirasakan oleh para anggota organisasi tersebut, dan iklim juga dapat menjadi 
sebuah sarana untuk mencari penyebab perilaku negatif yang muncul pada setiap 
karyawan.  
 Selanjutnya, dalam sebuah organisasi, subunit dan pekerjaan juga dapat 
meliputi berbagai jenis ragam iklim termasuk salah satu di dalamnya adalah iklim 
etika (Schneider, 1975 dalam Schwepker, 2001:39). Dan sebagian besar para 
manajer dalam non profit juga percaya bahwa kesuksesan suatu organisasi 
berhubungan sangat erat dengan etika (Schwepker, 2001:40). 
2.  Komponen Iklim Etika  
 Untuk membentuk iklim etika dan perilaku anggota organisasi, dapat 
menggunakan beberapa instrumen seperti kode etik, kebijakan, pendidikan formal, 
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dan pesan-pesan manajemen puncak yang memainkan peran penting dalam 
pembentukan dan pelestarian sebuah iklim etika organisasi (Schwepker, 2001:40). 
 Dalam membentuk iklim etika suatu organisasi Schwepker (2001:40-41) 
mengemukakan ada 3 (tiga) komponen pembentuk yaitu : 
a. Kode Etik (Ethical Codes) 
Kode etik juga dapat diartikan pola aturan, tata cara, tanda, pedoman etis 
dalam melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan. Kode etik merupakan pola 
aturan atau tata cara sebagai pedoman berperilaku. 
b.  Kebijakan Organisasi (Corporate Policy) 
Sama halnya dengan kode etik, kebijakan organisasi juga mempengaruhi 
kesempatan bagi individu untuk berperilaku tidak etis dan berdampak pada 
iklim etika organisasi. Sebagai contoh, karyawan bagian pembelian dilarang 
untuk menerima gratifikasi sebagai akibat dari kebijakan organisasi tertulis. 
c.  Penghargaan dan Sanksi (Reward and Punishment) 
Dari ketiga komponen yang membentuk iklim etika adalah penghargaan dan 
sanksi. Disiplin yang sesuai dapat dihasilkan dari koreksi perilaku. Disiplin 
yang nyata atau bahkan ancaman sanksi, secara tidak langsung dapat 
mempengaruhi keputusan untuk berperilaku etis. Namun, tidak adanya 
hukuman dapat memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berperilaku 
tidak etis. Adapun penghargaan dan sanksi yang dibahas terkait dengan 
tindakan top manajemen terhadap iklim etika, seperti seorang supervisor 
dapat mempengaruhi perilaku bawahannya melalui pemberian penghargaan 
dan sanksi. 
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3.   Dimensi Iklim Etika 
Victor dan Cullen (1988:101) menemukan bahwa terdapat 5 (lima) dimensi 
dalam mengukur iklim etika. Dimensi iklim etika ini telah divalidasi terhadap 
berbagai ukuran efektivitas sebagai berikut : 
a.  Kepedulian (Caring) 
Dimensi iklim ini berfokus pada standar etika kebajikan yang mendasar 
pada kepedulian terhadap orang lain. Dalam dimensi ini, individu memiliki 
niat yang tulus terhadap kesejahteraan orang lain baik itu di dalam maupun 
di luar organisasi yang mungkin terpengaruh oleh keputusan etis mereka. 
b.  Hukum dan Undang-Undang (Law and Codes) 
Dimensi hukum dan undang-undang ini terkait dengan standar etika prinsip.  
Maksudnya adalah di dalam situasi pengambilan keputusan karyawan harus 
membuat keputusan yang berdasarkan mandat dari beberapa sistem 
eksternal seperti hukum dan kode etik professional. 
c.  Instrumen (Instrumental) 
Dimensi instrumental menyiratkan standar egoisme seperti memaksimalkan 
kepentingan diri sendiri. Individu percaya bahwa keputusan itu dibuat hanya 
untuk kepentingan organisasi atau kepentingan pribadi. 
d.  Kemandirian (Independent) 
Dimensi ini dikaitkan dengan kriteria etika prinsip, karena individu 
bertindak sesuai dengan keyakinan moral mereka sendiri berdasarkan 
prinsip-prinsip yang dianggap baik. 
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e.   Aturan (Rules) 
Dimensi aturan juga dikaitkan dengan standar etika prinsip, karena berkaitan  
dengan penerimaan aturan-aturan yang telah ditentukan organisasi. Oleh 
karena itu, keputusan organisasi diambil berdasarkan aturan-aturan atau 
standar seperti kode etik.   
2.1.2.  Kepercayaan Pada Pimpinan (Supervisory Trust) 
1. Definisi Kepercayaan Pada Pimpinan  
Menurut Dirks dan Ferrin (2002:615), dalam kepercayaan kepemimpinan 
dapat dilihat dengan menggunakan teori perspektif berbasis karakter. Menurut 
Dirks,  ketika karyawan percaya (trust) kepada pimpinan maka mereka memiliki 
kemampuan, kebajikan/kebaikan hati, dan integritas. Dengan demikian hal 
tersebut dapat dipercaya, sehingga karyawan akan bersedia untuk terlibat dalam 
perilaku ataupun tindakan yang menempatkan karyawan pada risiko.  
Erturk (2008:462) mengatakan bahwa kepercayaan terhadap pimpinan 
(supervisory trust) berkembang dari hubungan interpersonal antara atasan dan 
bawahan berdasarkan tingkat saling keandalan, keyakinan, dan keamanan. 
Hubungan antara atasan dan bawahan menjadi faktor penting dalam 
mempengaruhi perilaku karyawan dalam organisasi. Erturk mejelaskan kembali 
bahwa kepercayaan pada pimpinan adalah ukuran dari persepsi karyawan sendiri 
serta mengacu pada kepercayaan dan keyakinan bahwa pimpinan akan bertindak 
untuk kepentingan karyawan. 
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2.  Kepercayaan Pada Rekan Kerja (Co-Worker Trust) 
Schneider (1987:437) menyatakan bahwa rekan kerja mengacu pada 
anggota dari sebuah organisasi yang memegang kekuasaan atau tingkat wewenang 
yang relatif sama dan dengan siapa karyawan berinteraksi selama bekerja. Rekan 
kerja tidak hanya bagian penting dari lingkungan sosial di tempat kerja. Dalam 
istilah yang sedikit berwarna, individu dalam setiap organisasi memiliki rekan 
kerja sebagai mitra dalam interaksi sosial dan tugas. Kepercayaan terhadap 
sesama rekan kerja sangat perlu agar setiap pekerja dapat melaksanakan tugasnya 
dengan baik. 
Menurut Lim dan Tan (2009:46) kepercayaan pada rekan kerja didefinisikan 
sebagai kemauan seseorang akan menjadi lemah terhadap tindakan dan perilaku 
sesama rekan kerja yang tidak dapat dikendalikan.  
3.  Faktor-Faktor Kepercayaan (Trust) 
 Menurut Mayer et al., (1995:717-719) faktor yang membentuk kepercayaan 
seseorang terhadap yang lain ada 3 (tiga) yaitu kemampuan (ability), kebaikan 
hati (benevolence), dan integritas (integrity). Ketiga faktor tersebut dapat 
dijelaskan lebih lanjut di bawah ini : 
a. Kemampuan (Ability) 
Kemampuan mengacu pada pengetahuan yang relevan dan keterampilan 
yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tertentu yang dimiliki 
seseorang. 
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b. Kebaikan hati (Benevolence) 
Kebaikan hati dapat dikatakan sejauh mana seseorang diyakini ingin berbuat 
baik tanpa adanya unsur keuntungan, benevolence tersebut  meliputi 
perhatian, empati, keyakinan, dan daya terima. 
c. Integritas berkaitan dengan bagaimana perilaku seseorang dalam melakukan 
sesuatu. Informasi yang diberikan kepada orang lain apakah benar sesuai 
dengan fakta ataupun tidak. Integrity tersebut dapat dilihat dari sudut 
kewajaran (fairness), pemenuhan (fulfillment), kesetiaan (loyality), 
keterusterangan (honestly), keterkaitan (dependability), dan kehandalan 
(reliability). 
 
2.1.3. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
1. Definisi Komitmen Organisasi  
Komitmen organisasi (Organizational Commitment), didefinisikan sebagai 
suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotannya dalam 
organisasi tersebut. Jadi, dapat dikatakan bahwa keterlibatan pekerjaan yang 
tinggi berarti memihak seorang individu pada setiap pekerjaan tertentu, sementara 
daripada itu komitmen organisasi yang tinggi berarti memihak organisasi yang 
merekrut  individu tersebut (Robbins dan Judge, 2008:100-101). 
Tidak jauh berbeda, menurut Durkin (1999:127), hal yang sangat menarik 
dalam pengertian komitmen organisasi adalah sesuatu yang merupakan perasaan 
yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan dan nilai dari suatu organisasi 
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dalam hubungannya dalam peran mereka terhadap upaya dalam pencapaian tujuan 
dan nilai-nilai tersebut. 
2.    Faktor-Faktor Komitmen Organisasi 
Menurut Andini (2006:19) Pegawai dengan komitmen yang tinggi 
merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi. Andini 
(2006:20) menambahkan kembali bahwa seseorang yang memiliki komitmen 
yang tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-
sungguh dalam kepegawaian dan adanya loyalitas serta afektif positif terhadap 
organisasi, selain itu tingkah laku berusaha ke arah tujuan organisasi dan 
keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu lama. 
Bedasarkan pendapat tersebut, maka dapat dilihat bahwa komitmen yang dimiliki 
pegawai berdampak pada perusahaan, yang mana dampak tersebut dapat dijadikan 
ukuran bagi perusahaan dalam meninjau komitmen organisasi yang dimilikinya. 
3.  Komitmen Organisasi Dalam Perspektif Islam 
 Dalam surat Ash Shaff ini, banyak sekali isi kandungan mengenai manfaat 
serta konsep-konsep dalam berorganisasi, serta bekerja dalam sebuah barisan yang 
teratur dan kokoh. Salah satu surat Madaniyah ini mengupas secara detail tentang 
konsep berjamaah di dalam Islam. Hal ini ditekankan oleh Rasullulah SAW pada 
masa berdakwah di Madinah saat surat ini diturunkan. Dimana pengkokohan 
organisasi dan kejamahan adalah titik tekan dakwah Rasulullah SAW di Madinah, 
berbeda dengan titik tekan dakwah Rasulullah SAW ketika di Mekkah yang 
terfokus pada pengkokohan akidah dan ruhiyah ummat Islam di masa itu.  
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 Dalam surat ini, terdapat 4 (empat) konsep besar yang harus ada untuk 
mewujudkan organisasi yang kokoh. Pengkokohan tersebut yaitu kesesuaian 
konsep dan pelaksanaan organisasi, soliditas tim, ketepatan mengukur, 
mengetahui kekuatan dan tantangan, konsep kesungguhan dalam bekerja dan 
berjuang, serta memiliki tim yang solid. Hal tersebut sesuai dengan firman Allah 
SWT dalam Q.S. Ash Shaff: 1-4 
                                   
                          
                     
Artinya: (1)Telah bertasbih kepada Allah apa saja yang ada di langit dan apa 
saja yang ada di bumi; dan Dia-lah yang Maha Perkasa lagi Maha Bijaksana. (2) 
Wahai orang-orang yang beriman, kenapakah kamu mengatakan sesuatu yang 
tidak kamu kerjakan? (3) Amat besar kebencian di sisi Allah bahwa kamu 
mengatakan apa-apa yang tidak kamu kerjakan. (4) Sesungguhnya Allah 
menyukai orang yang berperang dijalan-Nya dalam barisan yang teratur seakan-
akan mereka seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh. 
Menurut Wawan (2009:100) ada 3 (tiga) aspek komitmen organisasi yang 
menjadi dasar tolak ukur dalam perspektif Islam sebagai berikut : 
a. Untuk mewujudkan organisasi yang kokoh diperlukan adanya kesesuaian 
konsep (perkataan) dan pelaksanaan (at tawafuq bainal qouli wal amal). Hal 
ini tercantum dalam ayat 1-3, kemudian dijelaskan dalam ayat ini bahwa 
seruan-seruan ini hanya ditujukan untuk orang-orang yang beriman harus 
memahami dan melaksanakan hal tersebut. Selain itu, yang diserukan di sini 
adalah orang-orang yang beriman bukan hanya satu orang yang beriman dan 
disinilah pesan konsep kejamahannya (keorganisasiannya). Kesesuaian 
antara konsep (perkataan) dan pelaksanaan yang artinya tidak hanya bisa 
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dalam merumuskan ide yang tidak diiringi dengan amal nyata. Justru kedua 
hal tersebut harus saling berjalan dengan sinergi antara konsep dan 
pelaksanaan. Suatu organisasi itu harus mempunyai konsep cara bekerja dan 
bukan hanya sekedar mempunyai kemampuan bekerja tetapi juga harus 
menguasai cara bekerja. Penguasaan cara bekerja akan memudahkan 
bagaimana mencapai tujuan bekerja yang sebenarnya. 
b. Ayat keempat dalam surat ini disebutkan bahwa Allah SWT menyukai 
mukmin yang berjuang dalam sebuah bangunan yang kokoh. Ciri dari 
bangunan yang kokoh adalah seluruh komponen di dalamnya saling 
menguatkan antara satu dengan yang lainnya. Dapat dirinci, bahwa soliditas 
organisasi memiliki 3 (tiga) ciri, yaitu: Masing-masing komponen di 
dalamnya bisa saling menguatkan dengan yang lainnya, bersinergi dalam 
bekerja serta memiliki program yang jelas, termasuk pembagian 
pelaksanaan program (pembagian potensi dan pemanfaatan kemampuan). 
Dalam hal ini, diperlukan adanya ketepatan di dalam penempatan orang. 
Siapa yang harus jadi tiang, jendela, atap, dan lain sebagainya. 
2.1.4. Keinginan Berpindah Kerja (Turnover Intention) 
1. Definisi Turnover Intention 
 Robbins dan Judge (2008:38) menjelaskan bahwa perputaran karyawan 
(employee turnover) adalah pengunduran diri permanen secara sukarela maupun 
tidak sukarela dari suatu organisasi, kemudian definisi lain diungkap oleh Mathis 
dan Jackson (2006:125), bahwa perputaraan adalah proses dimana karyawan-
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karyawan meninggalkan organisasi dan harus digantikan dengan karyawan yang 
baru. 
Perputaraan karyawan yang tinggi mengakibatkan bengkaknya biaya 
perekrutmen, seleksi, dan pelatihan. Sementara itu keinginan berpindah (turnover 
intention) yang berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya. Meningkatnya turnover karyawan yang tinggi  pada perusahaan 
akan semakin banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik itu biaya 
pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti di 
korbankan, maupun biaya rekruitmen dan pelatihan kembali (Agustina, 
2014:101). 
2.  Karakteristik Turnover Intention  
 Mathis dan Jackson (2006:125-126) berpendapat bahwa turnover intention 
adalah ujung dari pengunduran diri karyawan, keluarnya karyawan dari sebuah 
unit organisasi, pembuangan, pensiun, dan kematian. Menurutnya, turnover 
intention terbagi dalam 2 (dua) karakteristik, yaitu : 
a.   Turnover fungsional merupakan situasi dimana karyawan memiliki kinerja 
lebih rendah, kurang diandalkan, atau mereka yang menggangu rekan kerja 
meninggalkan organisasi. Salah satu contohnya ialah ketika karyawan baru 
yang bergabung dengan perusahaan, mereka cenderung membawa ide-ide 
baru, metode, dan inovasi. 
b.  Turnover disfungsional merupakan keadaan dimana karyawan yang penting 
bagi perusahaan dan memilki kinerja tinggi kemudian meninggalkan 
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organisasi pada saat yang penting dan cenderung dianggap memperbaharui 
stagnasi dalam organisasi. 
3.  Jenis-Jenis Turnover Intention 
 Menurut Heneman dan Judge, 2003 (dalam Andestia, 2012:17-18), terdapat 
2 (dua) jenis turnover intention karyawan, yakni : 
a. Voluntary turnover, yaitu perpindahan yang diinginkan oleh karyawan 
sendiri secara suka rela karena alasan tertentu, seperti tidak ada kesempatan 
untuk promosi, pelatihan, masalah keluarga dan lain-lain. 
b. Involuntary turnover, yaitu perpindahan karyawan secara tidak suka rela 
karena keputusan perusahaan seperti tidak memperpanjang kontrak 
karyawan karena kurang disiplin atau kinerja yang kurang baik dan 
perampingan perusahaan yang harus mengurangi jumlah karyawannya. 
4.  Klasifikasi Turnover Intention 
Kumar et al., (2012:13) mengklasifikasikan turnover intention kedalam 2 
(dua) bagian yaitu turnover intention yang tidak dapat dicegah dan turnover 
intention yang tidak diinginkan sebagai berikut : 
a. Turnover intention yang tidak dapat dicegah misalnya karena mengalami 
penyakit, masalah keluarga atau umur karyawan sudah di dalam kategori 
pensiun, sedangkan turnover intention yang tidak diinginkan misalnya 
karena ketidakmampuan karyawan dalam bekerja atau merasa tidak nyaman 
didalam organisasi atau perusahaan.  
b. Turnover intention yang tidak diinginkan pada karyawan dengan 
kompetensi tinggi dan berkualitas dapat terjadi karena adanya masalah 
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dalam organisasi seperti kurangnya pengawasan, kurangnya dukungan dari 
atasan atau sesama rekan kerja serta adanya konflik yang dirasakan 
individu. 
5. Dampak Turnover Intention Bagi Organisasi  
 Dengan adanya turnover intention yang tinggi akan menimbulkan kerugian, 
karena akan mengurangi produktivitas perusahaan ataupun organisasi. Meskipun 
turnover intention pada umumnya berdampak buruk terhadap organisasi, turnover 
intention seringkali dibutuhkan oleh perusahaan yang memiliki karyawan dengan 
tingkat kinerja yang rendah (Kadiman dan Indriana, 2012:58). 
Perusahaan dengan kinerja karyawan yang rendah akan memberhentikan 
karyawannya dan melakukan rekrutmen karyawan baru dengan harapan karyawan 
yang baru memiliki kinerja yang lebih tinggi. Selain itu, turnover intention 
memiliki dampak yang signifikan bagi perusahaan terkait dengan pengeluaran 
biaya yang cukup besar karena harus melakukan perekrutan ulang, orientasi, 
pelatihan, lembur, hingga pengawasan. Oleh karena itu, turnover perlu 
diperhatikan karena akan mempengaruhi aktivitas dan jalannya sebuah perusahaan 
(Manuel, 2015:2244). 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
2.2.1.  Hipotesis 1: Hubungan Antara Ethical Climate Dengan Turnover 
Intention 
 Penelitian relevan ini mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh James 
(2011:617) pada 393 staf penjualan di departemen pemasaran dengan 
menggunakan teknik analisis data berupa SEM (Structural Equation Modelling). 
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Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa keharmonisan etika dapat 
menyebabkan menurunnya tingkat keinginan untuk berhenti dari pekerjaannya. 
Tingginya iklim etika (ethical climate) ini menyebabkan rendahnya keinginan 
karyawan untuk keluar dari organisasi. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 
iklim etika yang baik dapat mendorong rendahnya turnover intention. 
 Hal tersebut didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan Kharismawati 
et al., (2016:1368-1389). Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan Guest 
Services Assistant di PT. Indonesia Air Asia Denpasar. Populasi dalam penelitian 
ini sebanyak 114 responden dengan menggunakan rumus slovin maka di dapat 
sampel sebanyak 53 responden ditentukan melalui random sampling method. 
Metode pengumpulan data melalui wawancara dan kuesioner dengan teknik 
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa iklim etika (ethical climate) berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention karyawan Guest Services Assistant di PT. 
Indonesia Air Asia Denpasar. Tingginya iklim etika dalam perusahaan mampu 
menekan tingkat turnover intention karyawan.   
 Selain itu Kharismawati mengemukakan kembali bahwa iklim etika (ethical 
climate) sangat penting sekali untuk mempertahankan karyawan didalam 
organisasi. PT. Duta Plastik Pertiwi menegaskan bahwa perilaku tidak etis tidak 
akan ditoleransi. Hal ini menunjukkan komitmen manajemen dalam menegakkan 
peraturan yang akan berdampak pada tingginya rasa percaya, kebanggaan, dan 
akhirnya menyebabkan karyawan enggan untuk berpindah kerja meskipun ada 
kesempatan kerja di tempat yang lainnya. 
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2.2.2.  Hipotesis 2: Hubungan Antara Ethical Climate Dengan Supervisory 
Trust 
Penelitian relevan ini mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Mulki et 
al., (2008:559-567) pada 208 karyawan di departemen kesehatan dengan 
menggunakan teknik analisis data berupa SEM (Structural Equation Modelling). 
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa iklim etika (ethical climate) 
karyawan di departemen kesehatan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust).  Karyawan yang memiliki etika 
yang baik belum tentu akan mendapatkan kepercayaan yang tinggi dari atasannya, 
sehingga terdapat kecenderungan menurunnya loyalitas karyawan.  
2.2.3. Hipotesis 3: Hubungan  Antara Ethical Climate Dengan Organizational 
Commitment  
Penelitian relevan ini mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Hunt, 
Wood, dan Chonko (1989:79-86) pada penelitiannya terhadap 1200 staf penjualan 
menemukan bahwa nilai-nilai etika organisasi menjadi predikat substantif dari 
komitmen organisasi (organizational commitment). 
Hal tersebut didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sims dan 
Kroeck (1994:945) pada studi karyawan di rumah sakit yang mayoritas adalah 
wanita dan ditemukan bahwa ketika mereka menyukai iklim etika (ethical 
climate) pada organisasinya dan merasa sesuai dengan keinginannya, maka 
mereka akan lebih cenderung berkomitmen untuk organisasi. Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa iklim etika (ethical climate) tidak berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi (organizational commitment). 
32 
 
 
2.2.4. Hipotesis 4: Hubungan Antara Supervisory Trust  Dengan Turnover 
Intention 
Penelitian relevan ini mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Connel 
et al., (2003:582) di Australia mengindikasikan bahwa turnover intention 
karyawan secara signifikan berkurang ketika karyawan memiliki kepercayaan 
yang lebih terhadap manajemen puncaknya. Hasil penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa  kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) memberikan 
pengaruh signifikan terhadap turnover intention.  
Hal tersebut didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Laura 
(2007:270) yang menyatakan bahwa kepercayaan pada pimpinan (supervisory 
trust) dapat mengurangi kecenderungan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. 
Hal ini sesuai dengan apa yang menjadi indikator turnover intention yang 
menjelaskan bahwa turnover intention dapat terjadi karena adanya kecenderungan 
yang dialami oleh karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. 
Connel mengemukakan kembali bahwa kepercayaan pada pimpinan 
(supervisory trust) sangat penting untuk mempertahankan karyawan dalam 
organisasi. Bagi PT. Duta Plastik Pertiwi, kepercayaan pada pimpinan 
(supervisory trust) yang dimiliki karyawan PT. Duta Plastik Pertiwi belum baik. 
Kepercayaan yang baik dari karyawan mengenai supervisory trust senantiasa 
menjaga loyalitas yang dimiliki karyawan. Hal ini akan berdampak pada 
mengurangnya turnover intention karyawan. Tingkat turnover yang terjadi di PT. 
Duta Plastik Pertiwi akan berkurang, jika kepercayaan pada pimpinan 
(supervisory trust) yang dimiliki karyawan PT. Duta Plastik Pertiwi baik. 
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2.2.5. Hipotesis 5: Hubungan Antara Organizational Commitment Dengan 
Turnover Intention 
Penelitian relevan ini mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Sutanto 
dan Gunawan (2013:76-86) pada 130 karyawan industri keramik di Surabaya, 
Indonesia dengan teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier 
berganda. Hasil penelitian tersebut menjelaskan bahwa komitmen organisasi 
(organizational commitment) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, 
yang artinya bila komitmen organisasi tinggi, maka akan berpengaruh pada 
tingkat penurunan turnover intention, begitu pula sebaliknya. 
Hal tersebut didukung dengan hasil penelitian yang menggunakan riset 
kuantitatif yaitu dengan menggunakan survei dan kuesioner terhadap 75 karyawan 
Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III. Teknik analisis data yang digunakan adalah 
analisis regresi linier berganda. Diperoleh temuan bahwa variabel komitmen 
organisasi (organizational commitment) berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention pada  karyawan Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III (Bramantara, 2015:1-
14).  
Menurut Meyer (1993:539) komitmen organisasi (organizational 
commitment) selalu menjadi subyek penting dalam organisasi terkait dengan 
turnover intention karyawan. Para karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik 
Pertiwi dituntut untuk mempunyai komitmen organisasi yang baik. Namun, 
karyawan PT. Duta Plastik Pertiwi masih belum menunjukkan komitmen 
organisasi yang baik. Hal ini menjadikan salah satu alasan mengapa turnover di 
PT. Duta Plastik Pertiwi cenderung fluktuasi. 
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2.3.   Kerangka Berfikir 
Berdasarkan hasil tinjauan pustaka mengenai pengaruh  ethical climate 
terhadap turnover intention dengan supervisory trust dan organizational 
commitment sebagai variabel intervening, maka dikembangkan kerangka 
pemikiran teoritis yang mendasari dalam penelitian ini, sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
                                                        Kerangka Berfikir 
 
Sumber: Jurnal Penelitian James B. DeConinck (2011:618) yang telah 
dimodifikasikan 
Kerangka berfikir di atas menjelaskan bahwa penelitian ini melihat 
pengaruh variabel ethical climate sebagai variabel independent (X) berpengaruh 
terhadap turnover intention sebagai variabel dependent (Z3) dengan variabel 
supervisory trust (Z1) dan organizational commitment (Z2) sebagai variabel 
intervening. 
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2.4.  Hipotesis 
Menurut Sekaran (2006:135) hipotesis didefinisikan sebagai hubungan yang 
diperkirakan secara logis diantara 2 (dua) atau lebih variabel yang diungkapkan 
dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. Hubungan tersebut dapat diperkirakan 
berdasarkan jaringan asosiasi yang diterapkan dalam kerangka teoritis yang 
dirumuskan untuk studi penelitian. Dengan menguji hipotesis dan menegaskan 
perkiraan hubungan, diharapkan bahwa solusi dapat ditemukan untuk mengatasi 
masalah yang dihadapi. 
Berdasarkan beberapa penelitian yang relevan sebelumnya terkait dengan 
variabel-variabel yang diteliti dalam penelitian ini, dapat dirumuskan masalah dan 
menurut teori yang telah dikemukakan di atas dapat diambil hipotesis penelitian 
berdasarkan hubungan antar variabel yaitu, sebagai berikut : 
H1: Ethical Climate berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
H2: Ethical Climate tidak berpengaruh signifikan terhadap Supervisory Trust 
H3: Ethical Climate berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Commitment 
H4: Supervisory Trust berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
H5:  Organizational Commitment berpengaruh signifikan terhadap Turnover 
Intention 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.  Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian yang direncanakan mulai dari penyusunan proposal 
sampai tersusunnya laporan penelitian yaitu dari bulan Oktober 2016 sampai 
dengan bulan Agustus 2017. Penelitian ini dilakukan di PT. Duta Plastik Pertiwi 
Boyolali. 
3.2. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian survei, yaitu penelitian yang mengambil 
sampel secara langsung dari populasi. Dilihat dari permasalahan yang diteliti, 
penelitian ini merupakan penelitian kausalitas, yang bertujuan untuk menganalisis 
hubungan dan pengaruh sebab akibat (cause-effect) dari dua atau lebih fenomena 
(Sekaran, 2006:121). 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
1.  Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek dengan 
jumlah keseluruhan sekelompok orang, kejadian, yang mempunyai kualitas 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti atau sesuatu yang ingin diteliti untuk 
dipelajari dan kemudian disimpulkan (Sekaran, 2006:122). Dalam penelitian ini 
populasinya adalah karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
dengan jumlah populasi sebanyak 420 karyawan. Namun, setelah dilakukannya 
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survei ataupun observasi penelitian, hanya 119 kuesioner yang dijadikan sebagai 
data primer penelitian. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian atau satuan dari keseluruhan obyek penelitian 
(populasi) yang memiliki karakteristik yang relatif sama dan dianggap cukup 
untuk mewakili elemen populasi (Sekaran, 2006:123). Menurut Ferdinand 
(2014:54) besarnya ukuran sampel untuk metode analisis SEM (Structural 
Equation Modelling) adalah 100-200, maka penentuan jumlah sampel yang 
representative tergantung pada jumlah indikator. Pedomannya adalah 5-10 dikali 
jumlah indikator yang diestimasi. Bila terdapat 20 indikator, maka besarnya 
sampel adalah antara 100-200. Penelitian ini menggunakan 17 indikator, oleh 
karena itu, jumlah yang diperlukan adalah sebesar 119 sampel dengan perhitungan 
sebagai berikut : 
         Jumlah sampel = Jumlah indikator x 7 
                                 = 17 x 7 
                                 = 119 Sampel 
3. Teknik Pengambilan Sampel (Sampling) 
Adapun teknik/metode pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah dengan pendekatan non probability random sampling dengan 
tujuan agar karyawan pada masing-masing bagian dapat terwakili. Non 
probability random sampling adalah suatu teknik pengambilan sampel yang tidak 
memberi peluang maupun  kesempatan yang sama bagi setiap elemen atau 
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2014:84). Pengambilan 
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sampel dengan metode purposive sampling yaitu teknik penentuan sampel dengan 
pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2014:85). 
 Tabel 3.1 
                       Daftar Distribusi Penyebaran Kuesioner 
Bagian Jumlah Sampel Persentase (%) 
Cutting 3 2.5% 
Operator 96 80.7% 
Printing 18 15.1% 
Teknisi Mesin 2 1.7% 
Total 119 100% 
                      Sumber: Data PT. Duta Plastik Pertiwi yang diolah, 2017 
3.4.  Data dan Sumber Data  
Data merupakan hasil pencatatan oleh peneliti yang berupa fakta ataupun 
angka (Arikunto, 2010:161). Sedangkan sumber data adalah subjek dari mana data 
dapat diperoleh (Arikunto, 2010:172). Adapun teknik dalam pengumpulan data 
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 2 (dua) sumber data, yaitu : 
1. Data primer (Primary Data) 
         Data primer dapat dilakukan melalui metode survei. Survei ini dapat 
dilakukan dengan cara wawancara dan angket. Namun penulis melakukan survei 
dengan kuesioner, yaitu dengan memberikan pernyataan-pernyataan yang 
terstruktur kepada responden yang dirancang untuk mendapatkan informasi yang 
tepat dan akurat. Pada pengambilan data primer dengan kuesioner, peneliti 
menggunakan closed-ended question yaitu berbentuk pernyataan dengan berbagai 
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alternatif dari berbagai macam pilihan pertanyaan dan jawaban kepada responden 
untuk mengetahui karakteristik dari responden tersebut (Malhotra, 2005:120).  
2. Data Sekunder (Secondary Data) 
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan dari berbagai sumber-sumber 
yang sudah ada sebelumnya untuk berbagai tujuan. Data sekunder dalam 
penelitian ini diperoleh peneliti dari buku, literatur jurnal, dan situs-situs yang 
bersangkutan dengan obyek penelitian ini (Malhotra, 2005:121). 
3.5.    Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data penelitian, kuesioner dipilih sebagai metode 
pengumpulan data dalam penelitian ini. Kuesioner adalah daftar pertanyaan 
tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab oleh responden. 
Kuesioner dipilih karena merupakan suatu mekanisme pengumpulan data yang 
efisien untuk mengetahui dengan tepat apa yang diperlukan dan bagaimana 
mengukur variabel penelitian (Sekaran, 2006:82). 
Tipe pertanyaan dalam kuesioner adalah pertanyaan tertutup dimana 
responden diminta untuk membuat pilihan diantara serangkaian alternatif yang 
diberikan oleh peneliti (Sekaran, 2006:82). Alat ukur yang digunakan untuk 
mengukur variabel dalam penelitian ini dengan menggunakan skala likert. Skala 
likert adalah alat untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi, dan jawaban setiap 
instrument pada seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial yang 
telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut sebagai 
variabel penelitian. Skala likert yang dimaksud dalam penelitian ini dengan 
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memberikan skor pada item-item yang dinyatakan dalam respon alternatif 
(Sugiyono, 2014:108-109), sebagai berikut : 
Tabel 3.2 
Skor Jawaban Responden 
Jawaban Responden Skor 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Tidak Setuju (TS) 2 
Netral (N) 3 
Setuju (S) 4 
Sangat Setuju (SS) 5 
      Sumber: Skala likert (Sugiyono, 2014:108) 
3.6.    Variabel Penelitian 
Sesuai dengan model analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
SEM (Structural Equation Modelling), maka variabel yang digunakan meliputi 
variabel eksogen, endogen, intervening/mediator, dan parameter indikator variabel 
terukur/measured variables/observed variables (Ferdinand, 2014:7). Menurut 
Ferdinand (2014:38), ada beberapa definisi variabel penelitian sebagai berikut : 
1. Variabel independent atau eksogen yaitu variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependent (terikat). Dalam 
penelitian ini variabel independent atau eksogen adalah ethical climate. 
2. Variabel dependent atau endogen yaitu variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas, Dalam penelitian ini variabel 
dependent atau endogen adalah turnover intention. 
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3. Variabel intervening atau mediator yaitu variabel yang mempengaruhi 
(memperkuat atau memperlemah) hubungan antara variabel independent dengan 
variabel dependent. Variabel intervening merupakan variabel yang terletak 
diantara variabel independent dengan variabel dependent, sehingga variabel 
independent tidak langsung menjelaskan atau mempengaruhi variabel dependent. 
Dalam penelitian ini “supervisory trust dan organizational commitment” 
merupakan variabel intervening. 
4. Indikator merupakan variabel terukur yang digunakan untuk mengukur 
konsep (variabel eksogen dan endogen) yang tidak dapat diukur secara langsung. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel adalah suatu pengertian variabel yang 
diungkap dalam definisi konsep tersebut secara operasional, secara praktik, dan 
secara nyata dalam lingkup obyek penelitian/obyek yang diteliti atau 
menspesifikasikan kegiatan serta membenarkan suatu operasional yang diperlukan 
untuk mengukur variabel tersebut (Sekaran, 2006:14).     
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independent, 
variabel dependent, dan variabel intervening. Pengertian dari variabel-variabel 
yang diteliti dan akan dilakukan analisis lebih lanjut yaitu variabel  ethical 
climate, supervisory trust, organizational commitment, dan turnover intention 
dapat dijelaskan pada variabel berikut ini : 
1.  Iklim Etika (Ethical Climate) 
Variabel ethical climate adalah suatu persepsi atau pandangan yang berlaku 
dalam praktik dan prosedur organisasi yang memiliki konten etika. 
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Operasionalisasi variabel ethical climate berfokus pada pengukuran persepsi 
individu tentang praktik dan prosedur yang mengatur keputusan yang etis dalam 
organisasi (Victor dan Cullen, 1988:112). Adapun indikator ethical climate yang 
digunakan pada penelitian ini mengacu pada teori yang dikemukakan oleh peneliti 
tersebut yang meliputi : 
a.  Kepedulian organisasi  
b.  Hukum dan kode etik organisasi  
c.  Kebijakan-kebijakan etis organisasi  
d.  Peraturan dan prosedur organisasi  
2.  Kepercayaan Pada Pimpinan (Supervisory Trust) 
Secara teoritis Rich (1997:321) mendefinisikan supervisory trust 
(kepercayaan kepada pimpinan) sebagai suatu taraf dimana seseorang meyakini 
dan bersedia untuk bertindak atas dasar perkataan, tindakan, dan keputusan orang 
lain. Dalam penelitian ini, supervisory trust adalah suatu bentuk keyakinan 
bawahan kepada pimpinan atau atasannya terhadap perilaku atasan yang bersedia 
membantu bawahan dalam berbagai situasi. Adapun indikator supervisory trust 
yang digunakan pada penelitian ini mengacu pada teori yang dikemukakan oleh 
peneliti tersebut yang meliputi : 
a. Keuntungan pimpinan  
b. Kejujuran pimpinan  
c. Loyalitas pimpinan  
d. Integritas pimpinan 
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3.  Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
 Variabel organizational commitment menjelaskan bahwa komitmen 
organisasi paling sering didefinisikan sebagai sikap yang merefleksikan loyalitas 
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan. Indikator yang digunakan untuk mengukur 
organizational commitment merupakan aliran yang dikembangkan oleh Mowday 
et al., (1979:225-226). Adapun indikator organizational commitment yang 
digunakan pada penelitian ini mengacu pada teori yang dikemukakan oleh peneliti 
tersebut yang meliputi : 
a.  Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu  
b.  Keinginan berusaha  keras demi organisasi  
c.  Penerimaan terhadap nilai-nilai organisasi atau  
d.  Penerimaan terhadap tujuan-tujuan organisasi  
4.  Keinginan Berpindah Kerja (Turnover Intention) 
Variabel turnover intention adalah kecenderungan atau tingkat dimana 
seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan. 
Indikator yang dipergunakan untuk mengetahui intensi turnover dikembangkan 
dari hasil penelitian Chen dan Francesco (2000:876). Adapun indikator turnover 
intention yang digunakan pada penelitian ini mengacu pada teori yang 
dikemukakan oleh peneliti tersebut yang meliputi : 
a.  Pikiran-pikiran untuk berhenti  
b.  Hasrat untuk meninggalkan organisasi  
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c.  Keinginan untuk mencari pekerjaan yang lainnya  
d.  Tidak bekerja dalam waktu yang lama  
e.   Aktif mencari lowongan pekerjaan 
Tabel 3.2 
Variabel dan Indikator Ethical Climate, Supervisory Trust, Organizational 
Commitment, dan Turnover Intention 
Variabel Indikator Pengukuran 
 
 
Ethical Climate 
a. Kepedulian organisasi  
b. Hukum dan kode etik 
c. Kebijakan-kebijakan etis 
organisasi 
d. Peraturan organisasi  
1-5 poin skala likert 
digunakan mulai dari poin 
1 (sangat tidak setuju) 
sampai dengan poin yang 
ke-5 (sangat setuju) 
 
 
Supervisory Trust 
a. Keuntungan pimpinan 
b. Kejujuran pimpinan 
c.  Loyalitas pimpinan 
d.  Integritas pimpinan 
1-5 poin skala likert  
digunakan mulai dari poin 
1 (sangat tidak setuju) 
sampai dengan poin yang 
ke-5 (sangat setuju) 
 
 
 
 
Organizational 
Commitment 
a. Keinginan yang kuat 
untuk tetap menjadi 
anggota organisasi 
tertentu  
b. Keinginan berusaha keras 
demi organisasi  
c. Penerimaan terhadap 
nilai-nilai organisasi 
d. Penerimaan terhadap 
tujuan-tujuan organisasi  
1-5 poin skala likert     
digunakan mulai dari poin 
1 (sangat tidak setuju) 
sampai dengan poin yang 
ke-5 (sangat setuju) 
 
 
 
 
Turnover Intention 
a. Pikiran-pikiran untuk 
berhenti 
b. Hasrat untuk 
meninggalkan organisasi 
c. Keinginan untuk mencari 
pekerjaan yang lainnya 
d. Tidak bekerja dalam 
waktu lama 
e. Aktif mencari lowongan 
pekerjaan 
1-5 poin skala likert 
digunakan mulai dari poin 
1 (sangat tidak setuju) 
sampai dengan poin yang 
ke-5 (sangat setuju) 
Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini, 2017 
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3.8. Teknik Analisis Data 
3.8.1. Uji Instrumen 
Alat ukur yang digunakan untuk menguji atau mengukur instrumen 
kuesioner yang dibuat dengan melakukan pengujian sebagai berikut : 
1. Uji Reliabilitas Instrumen (Instrument Reliability) 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari suatu variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable 
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013:47).  
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable atau handal jika 
memberikan nilai cronbach alpha lebih dari angka 0.70 (≥0.70). Artinya bila 
penelitian yang dilakukan bersifat explanatory, maka nilai di bawah angka 0.70 
(≤0.70) masih dapat diterima. Pengujian reliabilitas menggunakan program 
aplikasi software IBM SPSS AMOS Version 21.0 memberikan fasilitas untuk 
mengukur reliabilitas dengan uji statistik cronbach alpha. Adapun pendekatan 
yang digunakan adalah dengan menilai besaran composite reliability dari masing-
masing konstruk (Ferdinand, 2014:77-78). 
         Composite Reliability diperoleh melalui rumus berikut ini : 
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        Keterangan : 
 Standar loading diperoleh langsung dari standardized loading untuk    
tiap-tiap indikator (diambil dari perhitungan komputer, AMOS misalnya) 
   εj adalah measurement error dari tiap-tiap indikator 
2. Uji Validitas Instrumen (Instrument Validity) 
Uji validitas ini bertujuan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Instrumen ukur dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila mampu 
mengukur apa yang diinginkan, artinya alat tersebut menjalankan fungsi alat 
ukurnya atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya 
pengukuran tersebut (Ghozali, 2013:52). 
Validitas konvergen (convergent validity) bisa dinilai dari measurement 
model yang dikembangkan dalam penelitian dengan memastikan apakah setiap 
indikator yang diestimasikan secara valid dapat mengukur dimensi konsep yang 
diujinya. Pedoman validitas konvergen dapat juga dilihat dengan membandingkan 
pembobotan faktor antara lain, yaitu bobot faktor diatas angka 0.3 (≥0.3) dianggap 
cukup signifikan, bobot faktor di atas angka 0.4 (≥0.4) dianggap lebih penting, 
bobot faktor di atas angka 0.5 (≥0.5) dianggap signifikan. Acuan ini biasanya 
berguna untuk ukuran sampel yang lebih besar dari angka 50 (≥50) sampel 
(Ghozali dan Latan, 2015:76-77). 
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3.8.2. Analisis Faktor Konfirmatori  (Confirmatory Factor Analysis) 
Menurut Ferdinand (2014:90-96), model yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah model kausalitas atau pengaruh dan hubungan. Alat analisis yang 
digunakan dalam mengolah data untuk menguji hipotesis yang diajukan adalah 
dengan menggunakan SEM (Structural Equation Modelling) yang dioperasikan 
melalui program AMOS (Analysis of Moment Structure). Penelitian ini 
menggunakan 2 (dua) macam teknik analisis, yaitu : 
1. Analisis faktor konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis) yang 
digunakan untuk mengkonfirmatori faktor-faktor yang paling dominan 
dalam pembentukan suatu kelompok variabel. 
2. Regression Weight di dalam SEM (Structural Equation Modelling) 
digunakan untuk meneliti seberapa besar variabel-variabel ethical climate, 
supervisory trust, organizational commitment, dan turnover intention 
karyawan yang saling mempengaruhi.  
 Menurut Ferdinand (2014:46), ada beberapa langkah/tahap yang harus 
dilakukan apabila menggunakan analisis SEM (Structural Equation Modelling), 
yaitu : 
1.  Langkah 1: Pengembangan Model Teoritis   
 Langkah pertama dalam pengembangan model SEM (Structural Equation 
Modelling) adalah pencarian atau pengembangan model yang mempunyai 
justifikasi teoritis yang kuat. Seorang peneliti harus melakukan serangkaian 
eksplorasi ilmiah melalui telaah pustaka yang intens guna mendapatkan justifikasi 
atas model teoritis yang dikembangkannya. Dengan kata lain, tanpa dasar teoritis 
48 
 
 
yang kuat, SEM tidak dapat digunakan. Hal ini disebabkan karena SEM tidak 
digunakan untuk menghasilkan sebuah model, tetapi digunakan untuk 
mengkonfirmasi model teoritis tersebut, melalui data empiris (Ferdinand, 
2014:46). Justifikasi teoritis pada penelitian ini telah disampaikan pada gambar 
2.1 di bab II (kerangka berfikir). 
2. Langkah 2: Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram) 
Pada langkah kedua, model teoritis yang telah dibangun pada langkah 
pertama akan digambarkan dalam sebuah path diagram, yang akan mempermudah 
untuk melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diuji. Di dalam 
menggambar diagram alur, hubungan antar konstruk akan dinyatakan melalui 
anak panah. Anak panah yang lurus menunjukkan sebuah hubungan kausal yang 
langsung antara 1 (satu) konstrak dengan konstruk lainnya. Sedangkan garis-garis 
lengkung antar konstruk dengan anak panah pada setiap ujungnya menunjukkan 
korelasi antar konstruk (Ferdinand, 2014:49-51). Konstruk yang dibangun dalam 
path diagram dapat dibedakan menjadi 2 (dua) kelompok, yaitu :  
a.  Konstruk Eksogen (Exogenous Construct), dikenal juga sebagai “source 
variables“ atau “independent variables“ yang tidak diprediksi oleh variabel 
lain dalam model. Secara diagramatis konstruk eksogen adalah kontruk 
yang mengawali sebuah  anak panah atau garis dengan satu ujung panah. 
b.  Kontruk Endogen (Endogenous Contruct), merupakan faktor-faktor yang 
diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk endogen lainnya, tetapi konstruk 
eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen.  
49 
 
 
Atas dasar model teoritis yang telah diuraikan pada langkah pertama di atas, 
sebuah path diagram dapat dikembangkan seperti yang dinyatakan pada gambar 
3.1 berikut ini : 
Gambar 3.1 
                             Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram) 
Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini, 2017 
3.  Langkah 3: Konversi Diagram Alur ke dalam Persamaan 
Setelah teori/model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah 
diagram alur, peneliti dapat memulai mengkonversi model tersebut ke dalam 
serangkaian persamaan (Ferdinand, 2014:52). Persamaan yang dibangun dari 
diagram alur yang dikonversi terdiri dari 2 (dua) persamaan sebagai berikut : 
a.  Persamaan Struktural (Stuctural Equation) 
 Dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai 
konstruk. Rumus yang dikembangkan adalah : 
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Tabel 3.4 
Model Persamaan Struktural (Structural Equation Modelling) 
Variabel Endogen = Variabel Eksogen + Variabel Endogen + Error 
      Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini (Ferdinand, 2014:52) 
b.  Persamaan Spesifikasi Model Pengukuran (Measurement Modelling) 
Pada spesifikasi ini ditentukan variabel yang mengukur konstruk serta 
menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang dihipotesiskan 
antar konstruk atau variabel. Komponen-komponen ukuran mengidentifikasi 
latent variables, dan komponen-komponen struktrural untuk mengevaluasi 
hipotesis hubungan kausal antara latent variables pada model kausal dan 
menunjukkan pengujian seluruh hipotesis dari model sebagai satu keseluruhan. 
Persamaan untuk measurement model ditunjukkan pada tabel 3.5 sebagai berikut : 
Tabel 3.5 
Model Pengukuran (Measurement Model) 
Konstruk eksogenous Konstruk endogenous 
EC1 = λ1 Ethical climate + ε4 
EC2 = λ2 Ethical climate + ε3 
EC3 = λ3 Ethical climate + ε2 
EC4 = λ4 Ethical climate + ε1 
ST5 = λ5 Supervisory trust + ε5 
ST6 = λ6 Supervisory trust + ε6 
ST7 = λ7 Supervisory trust + ε7 
ST8 = λ8 Supervisory trust + ε8 
OC9 = λ9 Organizational commitment + ε12 
OC10 = λ10 Organizational commitment +ε11 
OC11 = λ11 Organizational commitment + ε10 
OC12 = λ12 Organizational commitment + ε9 
TI13 = λ13 Turnover intention 
+ ε13 
TI14 = λ14 Turnover intention 
+ ε14 
TI15 = λ15 Turnover intention 
+ ε15 
TI16 = λ16 Turnover intention 
+ ε16 
TI17 = λ17 Turnover intention 
+ ε17 
Sumber: Structural Equation Modelling (Ferdinand, 2014:53) 
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4.  Langkah 4: Memilih Matriks Input dan Estimasi Model 
SEM (Structural Equation Modelling) hanya menggunakan matriks 
varian/kovarian atau matriks korelasi sebagai data input untuk keseluruhan 
estimasi yang dilakukannya. Hair et al., (1996) dalam Ferdinand (2014:54) 
menemukan bahwa ukuran sampel yang sesuai adalah antara 100-200. Sedangkan 
untuk ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5 observasi untuk setiap 
estimated parameter. Dengan demikian, bila estimated parameter berjumlah 20, 
maka jumlah sampel minimum adalah 100. 
5.  Langkah 5: Kemungkinan Munculnya Masalah Identifikasi 
Ferdinand (2014:55-61) menyatakan bahwa problem identifikasi pada 
prinsipnya adalah problem mengenai ketidakmampuan dari model yang 
dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang unik. Bila setiap kali estimasi 
dilakukan muncul masalah identifikasi, maka sebaiknya model dipertimbangkan 
ulang dengan mengembangkan lebih banyak konstruk. Gejala-gejala masalah 
identifikasi dapat diketahui dengan melakukan langkah-langkah sebagai berikut : 
a. Standard error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat besar 
b.  Program tidak mampu menghasilkan matrik informasi yang seharusnya 
disajikan (ditandai dengan adanya matriks yang negatif) 
c.  Muncul angka-angka yang ekstrim seperti adanya varians error yang 
negatif 
d.  Muncul korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi yang didapat 
(misalnya lebih dari 0.9) 
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6.  Langkah 6: Evaluasi Kriteria Goodness of Fit 
Ferdinand (2014:66) menyebutkan pada langkah/tahap ini dilakukan 
pengujian terhadap kesesuaian model terhadap berbagai kriteria goodness of fit. 
Berikut ini akan disajikan beberapa indeks kesesuaian dan cut off value untuk 
menguji apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak : 
a.      X
2
 (Chi-Square Statistic) 
 Model yang diuji akan dipandang baik atau memuaskan bila nilai chi 
square-nya rendah. Semakin kecil nilai chi-square, maka semakin baik 
model (karena dalam uji beda nilai chi-square, x
2
=0 yang berarti benar-
benar tidak ada perbedaan sehingga H0 diterima) dan diterima berdasarkan 
probabilitas dengan cut off value sebesar P≥0.05 atau P≥0.10 (Hulland et 
al., 1996 dalam Ferdinand, 2014:67). 
b.  Probabilitas (Significance Probability) 
 Terkait untuk menguji tingkat signifikansi model digunakan nilai 
significanced probability. Nilai cut off value dari significance probability 
yang  diharapkan adalah diatas angka 0.05 (≥0.05), artinya jika di bawah 
angka 0.05 (≤0.05)  maka dianggap tidak signifikan. 
c.  CMIN/DF (The Minimum Sample Discrepancy Function Degree of 
Freedom)  
 CMIN/DF adalah the minimum sample discrepancy function yang dibagi 
dengan degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistik chi-square, 
x² dibagi DF-nya sehingga disebut x² relatif. Bila nilai x² relatif kurang dari 
angka 2.0 atau bahkan kadang kurang dari angka 3.0 adalah indikasi dari 
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acceptable fit antara model dan data (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 
2014:68). 
d.  GFI (Goodness of Fit Index) 
GFI adalah ukuran relatif jumlah varians dan kovarians dalam S (matriks 
kovarians data sampel) yang dijelaskan oleh Σ (matriks kovarians populasi). 
Indeks kesesuaian (fit index) ini akan menghitung proporsi tertimbang dari 
varians dalam matriks kovarians sampel yang dijelaskan oleh matriks 
kovarians populasi yang terestimasikan (Bentler, 1983; Tanaka dan Huba, 
1989 dalam Ferdinand, 2014:68-69). GFI adalah ukuran non statistikal yang 
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1.0 (perfect fit). 
Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah “better fit”. 
e.  AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 Tanaka dan Huba (1989) dalam Ferdinand (2014:69) menyatakan bahwa 
GFI adalah analog dari R
2
 dalam regresi berganda. Fit index ini dapat di-
adjust terhadap degress of freedom yang tersedia untuk menguji diterima 
tidaknya model (Arbuckle, 1999 dalam Ferdinand, 2014:69). Tingkat 
penerimaan yang direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai 
sama dengan atau lebih besar dari angka 0.90 (Hair et al., 1995; Hulland et 
al., 1996 dalam Ferdinand, 2014:69). Perlu diketahui bahwa baik GFI 
maupun AGFI adalah kriteria yang memperhitungkan proporsi tertimbang 
dari varians dalam sebuah matriks kovarians sampel. Nilai sebesar 0.95 
dapat diinterpretasikan sebagai tingkatan yang baik (good overral model fit) 
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sedangkan besaran nilai antara 0.90-0.95 menunjukkan tingkatan yang 
cukup atau adequate fit (Hulland et al., 1996 dalam Ferdinand, 2014:69). 
f.  TLI (Tucker Lewis Index) 
TLI merupakan sebuah alternatif incremental fit index yang 
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah base line model, 
dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya 
sebuah model adalah ≥0.95 (Hair et al., 1995 dalam Ferdinand, 2014:72) 
dan nilai yang mendekati angka 1 (satu) menunjukkan a very good fit 
(Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 2014:72). 
g.  CFI (Comparative Fit Index) 
 Besaran nilai indeks dimana berkisar dari angka 0 (nol) sampai dengan 
mendekati angka 1 (satu) dan mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi 
- a very good fit (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 2014:72). Nilai yang 
direkomendasikan adalah sebesar ≥0.95. Indeks ini untuk mengukur tingkat 
penerimaan model. Keunggulan dari indeks ini adalah bahwa indeks ini 
besarannya tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel karena itu sangat baik 
untuk mengukur tingkat penerimaan dari sebuah model (Hulland et al., 
1996; Tanaka, 1993 dalam Ferdinand, 2014:72). 
h.  RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) 
 RMSEA adalah sebuah indeks yang dapat digunakan untuk 
mengkompensasikan chi-square statistic dalam ukuran sampel yang besar 
(Baumgartner dan Homburg, 1996 dalam Ferdinand, 2014:74). Nilai 
RMSEA menunjukkan goodness of fit yang diharapkan bila model 
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diestimasi dalam populasi (Hair et al., 1995 dalam Ferdinand, 2014:74). 
Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0.03-0.08 merupakan 
indeks untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan close fit dari 
model itu berdasarkan degrees of freedom (Browne dan Cudeck, 1993 
dalam Ferdinand, 2014:74).  
 Dengan demikian indeks-indeks yang digunakan untuk menguji kelayakan 
sebuah model adalah seperti yang ditunjukkan pada tabel 3.6 berikut ini : 
Tabel 3.6 
Tabel Indeks Pengujian Kelayakan Model (Goodness of Fit Index)                                                                      
No Goodness of fit Index Cut off Value 
1 X
2
 - Chi Square Diharapkan Kecil  
2 Significance Probability ≥0.05 
3 CMIN/DF ≤2.00 
4 GFI ≥0.90≤1 
5 AGFI ≥0.90≤1 
6 TLI ≥0.95≤1 
7 CFI ≥0.95≤1 
8 RMSEA Antara 0.03-0.08 
Sumber: Structural Equation Modelling (Ferdinand, 2014:77) 
7.  Langkah 7: Interpretasi dan Modifikasi Model 
 Langkah terakhir adalah menginterpretasikan model dan memodifikasikan 
model bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. 
Setelah model diestimasi, residualnya haruslah kecil atau mendekati angka 0 (nol) 
dan distribusi frekuensi dari kovarians residual harus bersifat simetrik 
(Tabachnick dan Fidell, 1997 dalam Ferdinand, 2014:78-79). 
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Hair et al., 1995 (dalam Ferdinand, 2014:79) memberikan sebuah pedoman 
untuk mempertimbangkan perlu tidaknya modifikasi sebuah model yaitu dengan 
melihat jumlah residual yang dihasilkan oleh model, sehingga batas keamanan 
untuk jumlah residual adalah sebesar 5%. Bila jumlah residual lebih besar dari 
angka 5% (≥5%) dari semua residual kovarians yang dihasilkan oleh model, maka 
sebuah modifikasi perlu dipertimbangkan. Selanjutnya bila ditemukan bahwa nilai 
residual yang dihasilkan oleh model itu cukup besar (≥2.58), maka cara lain dalam 
memodifikasi adalah dengan mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur 
baru terhadap model yang diestimasi itu. Nilai residual ≥2.58 diinterpretasikan 
sebagai signifikan secara statistik pada tingkat 5% dan residual yang signifikan ini 
menunjukkan adanya prediction error yang subtansial untuk sepasang indikator. 
 Sebuah modification index sebesar angka 4.0 atau bahkan lebih besar dari 
itu memberikan indikasi bahwa bila koefisien itu diestimasi, maka akan terjadi 
pengecilan nilai chi-square yang signifikan. Modification index memberikan 
gambaran mengenai mengecilnya nilai chi-square bila sebuah koefisien 
diestimasi. Hal lain yang perlu diperhatikan adalah dalam memperbaiki tingkat 
kesesuaian modelnya, dimana hanya dapat dilakukan bila ia mempunyai 
dukungan dan justifikasi yang cukup terhadap perubahan secara teoritis 
(Ferdinand, 2014:79). 
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3.8.3. Asumsi-Asumsi SEM (Structural Equation Modelling) 
Menurut Ferdinand (2014:62), asumsi-asumsi yang harus dipenuhi dalam 
prosedur pengumpulan dan pengolahan data yang dianalisis dengan permodelan 
SEM adalah sebagai berikut : 
1.  Ukuran Sampel  
Ukuran sampel minimum yang harus dipenuhi dalam permodelan ini adalah 
berjumlah 100 dan selanjutnya menggunakan perbandingan 5 observasi untuk 
setiap estimated parameter. Sehingga apabila model yang dikembangkan 
memiliki 20 estimated parameter, maka jumlah sampel minimal adalah 100 
(Ferdinand, 2014:62). 
2.  Normalitas  
Pola sebaran data harus dianalisis untuk melihat apakah asumsi normalitas 
dipenuhi, sehingga data dapat diolah lebih lanjut untuk permodelan SEM 
(Structural Equation Modelling). Normalitas dapat diuji dengan melihat gambar 
histogram data atau dapat diuji dengan metode statistik menggunakan nilai critical 
ratio skewness value  sebesar ±2.58 pada tingkat signifikansi 0.01 atau 1%. Data 
dikatakan terdistribusi normal jika nilai critical ratio skewness value di bawah 
atau sama dengan angka ±2.58. Uji normalitas ini perlu dilakukan baik untuk 
normalitas terhadap data tunggal maupun normalitas multivariate dimana 
beberapa variabel digunakan sekaligus dalam analisis akhir (Ferdinand, 2014:62).  
3.  Outliers 
 Menurut Ferdinand (2014:62-63) outliers adalah observasi dengan nilai-
nilai ekstrim baik secara univariate maupun multivariate outliers yang muncul 
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karena kombinasi karakteristik unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh 
berbeda dari observasi-obervasi lainnya. Kemudian outliers pada dasarnya dapat 
muncul dalam 4 (empat) kategori, yaitu : 
 Pertama, Outliers muncul dikarenakan kesalahan prosedur seperti kesalahan 
dalam entry data ataupun kesalahan mengkoding data. 
 Kedua, Outliers muncul karena keadaan khusus yang memunculkan profil 
data yang dimilikinya lebih dari yang lain. Kendati demikian, terdapat 
penjelasan mengenai penyebab timbulnya nilai ekstrim tersebut. 
 Ketiga, Outliers muncul tanpa alasan tetapi diketahui penyebabnya atau 
tidak ada penjelasan mengenai sebab-sebab kemunculan nilai ekstrim 
tersebut. 
 Keempat, Outliers muncul dalam range nilai yang ada, tetapi apabila 
dikombinasikan dengan variabel lainnya, munculnya kombinasi tidak lazim 
atau sangat ekstrim, sehingga hal ini disebut dengan multivariate outliers. 
4.  Multikolonieritas dan Singularitas 
Pada program aplikasi software IBM SPSS AMOS Version 21.0, 
Multikolonieritas dapat dideteksi dari determinant of sample covariance matrix 
yang jika nilainya sangat kecil (extremely small) akan menyebabkan terjadinya 
multikolonieritas juga singularitas, sehingga aplikasi akan memunculkan tanda 
peringatan (warning). Jika muncul tanda seperti itu, maka yang harus dilakukan 
adalah meneliti ulang data. Penanganan data (data treatment) juga bisa dilakukan 
dengan cara mengeluarkan variabel penyebab singularitas itu serta bisa juga 
dengan menciptakan composite variables (Ferdinand, 2014:63). 
59 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah Berdirinya PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
  PT. Duta Plastik Pertiwi atau lebih dikenal dengan PT. Duta Plast telah 
berdiri sejak tahun 1997 di Desa Ngaru-Aru, Kecamatan Banyudono, Kabupaten 
Boyolali oleh seorang investor dari kota Bandung. Duta Plastik Pertiwi 
merupakan perusahaan industri yang bergerak dibidang komoditas mainan anak-
anak dan jas hujan yang bahan bakunya adalah lembar plastik PVC. Segmen 
sasaran pasar produknya adalah kalangan menengah ke bawah. Demi memenuhi 
permintaan pelanggan, perusahaan telah melakukan hubungan kontrak dengan 
sejumlah supplier yang telah dilakukan lebih dari 13 tahun.  
4.1.2. Profil PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
Lokasi Perusahaan: PT. Duta Plastik Pertiwi beralamat di Desa Ngaru-Aru 
Rt. 01/Rw. 02, Kecamatan Banyudono, Kabupaten Boyolali. Telp. 0271-746123. 
Pemilihan lokasi ini dengan mempertimbangkan beberapa hal, yaitu : 
1.  Di Boyolali dan sekitarnya dipandang belum ada perusahaan pesaing yang 
sejenis, sehingga tingkat persaingan di daerah Boyolali dan sekitarnya 
masih rendah. 
2.  Mudahnya memperoleh tenaga kerja, karena tenaga kerja berasal dari daerah 
sekitar perusahaan saja. 
3.  Terletak tidak jauh dari tengah kota, sehingga mempermudah dalam 
pengangkutan bahan mentah maupun barang jadi. 
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4.1.3. Visi  
 PT. Duta Plastik pertiwi tetap eksis sampai saat ini karena bermodalkan 
kepercayaan dan relasi, hubungan baik benar-benar dijaga dengan para pelanggan. 
Transaksi dilakukan secara terbuka dan jujur. Selain itu pesan dari pendiri PT. 
Duta Plastik Pertiwi yang masih terus diingat adalah perusahaan ini didirikan 
untuk memberikan kesejahteraan kepada seluruh karyawan. Sehingga sampai saat 
ini, PT. Duta Plastik pertiwi selalu menaruh kesejahteraan karyawan sebagai suatu 
prioritas dalam keseharian aktivitas perusahaan. 
4.1.4. Misi 
1.  Menghasilkan produk yang dibutuhkan dan terjangkau oleh masyarakat. 
2.  Meningkatkan taraf hidup masyarakat prasejahtera sekitarnya, dan     
menciptakan lapangan kerja untuk mengurangi pengangguran serta memacu 
kegiatan ekonomi masyarakat sekitar. 
4.1.5. Struktur Organisasi 
Dalam setiap perusahaan, sangat penting peran sebuah struktur organisasi 
karena akan memudahkan pimpinan berkomunikasi dengan staf maupun 
karyawannya, sehingga tujuan akhir dari perusahaan tersebut dapat dicapai 
dengan lebih mudah. Pada PT. Duta Plastik Pertiwi, adanya struktur organisasi 
memudahkan pengaturan kerja dan masing-masing bagian bertanggung jawab 
terhadap tugasnya. Susunan organisasi PT. Duta Plastik Pertiwi adalah sebagai 
berikut : 
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Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
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Hubungan wewenang dan tanggung jawab seseorang terdapat pada tugas 
masing-masing struktur organisasi yang telah ditetapkan. Adapun tugas, 
wewenang, dan tanggung jawab yang ada pada PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
adalah sebagai berikut : 
1.      Direktur 
Memiliki tugas sebagai penanggung jawab utama perusahaan, mengarahkan 
jalannya operasional perusahaan, mengadakan pengawasan secara berkala 
pada pekerjaan manajer, menentukan harga produk, menentukan gaji 
karyawan, mengusahakan tersedianya kebutuhan peralatan maupun bahan 
baku untuk kepentingan operasional perusahaan, mengangkat, dan 
memberhentikan karyawan. 
2.  Manajer Pabrik/Operasional dan Produksi 
Bertugas membuat laporan mengenai permintaan bahan baku dan bahan 
pembantu yang diperlukan, mengawasi jalannya proses produksi dan 
mencatat hasil produksi setiap hari, mengawasi pemakaian bahan mentah, 
menentukan campuran bahan baku yang akan dipakai dalam proses 
produksi. 
3.  Manajer Pemasaran 
Mempunyai tugas melayani permintaan konsumen dan mendata permintaan 
konsumen setiap bulan, mengatur pengiriman barang sampai ke tempat 
pembeli. 
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4.     Manajer Keuangan 
 Mempunyai tugas bertanggung jawab pada penerimaan uang serta 
melakukan pembukuan tentang biaya pemasukan dan pengeluaran pada 
bagian kas kecil perusahaan. 
5.      Bagian Personalia 
 Mempunyai tugas bertanggung jawab atas bagian tata usaha perusahaan. 
6.      Bagian Teknisi Mesin 
Mempunyai tugas memelihara kelancaran jalannya mesin dan memperbaiki 
mesin-mesin yang digunakan apabila rusak. 
7.      Bagian Administrasi Produksi 
 Memiliki tugas melakukan pembelian dan pemesanan bahan baku dan 
melaporkan tentang segala aktivitas perusahaan setiap hari pada pimpinan 
perusahaan.  
8.      Bagian Pengolahan Bahan dan Percetakan (Printing) 
 Bertugas mengolah bahan baku dan bahan pembantu menjadi bahan dasar 
mainan yang kemudian dicetak sehingga menjadi mainan siap bungkus. 
9.      Bagian Pengecekan Kualitas (Quality Control) 
 Bertugas melakukan atau meneliti produk dan proses produksi perusahaan 
untuk memperoleh standar kualitas yang diperlukan. Tugas quality control 
mencakup monitoring, uji-tes dan memeriksa semua proses produksi yang 
terlibat dalam produksi suatu produk serta memastikan standar kualitas yang 
dipenuhi oleh setiap komponen dari produk atau layanan yang disediakan 
oleh perusahaan. 
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10.    Bagian Pembungkusan (Packing) 
 Mempunyai tugas membungkus barang yang sudah dicetak agar siap untuk 
dijual. 
11.    Bagian Gudang Bahan Baku dan Barang Jadi 
 Mempunyai tugas mencatat jumlah dan jenis material serta produk jadi yang 
masuk maupun yang keluar, mengawasi persediaan bahan bahan baku yang 
tersedia di gudang dan mengatur letak mainan sedemikian rupa sehingga 
mudah untuk pengaturan keluar masuknya barang. 
4.1.6. Distribusi Data Penelitian  
Dalam pendistribusian ini akan diuraikan hasil pengolahan data mengenai 
perolehan dari kuesioner yang disebarkan kepada 150 responden karyawan PT. 
Duta Plastik Pertiwi Boyolali. Dari 150 kuesioner tersebut, setelah melalui proses 
editing atau rekapitulasi hanya sebanyak 119 kuesioner yang dapat diolah, berikut 
ini adalah perinciannya : 
  Tabel 4.1 
Hasil Distribusi Kuesioner 
No Keterangan Jumlah 
1 Kuesioner yang disebar 150 
2 Kuesioner yang tidak kembali (26) 
3 Kuesioner yang tidak lengkap (5) 
4 Total 31 
Jumlah kuesioner yang layak diolah/input data 119 
         Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Untuk melakukan pengujian data dengan menggunakan analisis SEM 
(Structural Equation Modelling), estimasi dilakukan secara bertahap. Pertama, 
dengan melakukan teknik confirmatory factor analysis dan yang kedua, dengan 
teknik full  model SEM (Ferdinand, 2014:19). 
4.1.6. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif ini dilakukan terhadap data karakteristik responden. 
Tujuannya adalah untuk mengetahui distribusi jenis kelamin, usia, pendidikan 
terakhir, masa kerja, dan status jabatan responden karyawan yang ada di PT. Duta 
Plastik Pertiwi Boyolali. 
1.  Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Analisis deskriptif pertama dilakukan untuk mengetahui distribusi 
responden karyawan bagian produksi yang ada di PT. Duta Plastik Pertiwi 
Boyolali berdasarkan jenis kelaminnya. Komposisi responden berdasarkan aspek 
jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut ini : 
Tabel 4.2 
Distribusi Jenis Kelamin Responden 
No Kategori Frekuensi Responden Keterangan 
Frekuensi Persentase (%) 
1 Laki-laki 20 16.8% Sedang 
2 Perempuan 99 83.2% Sangat Tinggi 
Total 119 100% 
      Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan data yang disajikan dalam tabel 4.2 di atas menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden karyawan bagian produksi yang berjenis kelamin 
wanita sebanyak 99 orang atau 83.2%. Hal ini disebabkan karena pekerjaan yang 
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dijalankan adalah pekerjaan yang berada di luar kantor atau lapangan dan lebih 
banyak membutuhkan ketelitian serta keterampilan dalam aktivitas pekerjaan. 
2.  Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Analisis deskriptif kedua dilakukan untuk mengetahui distribusi responden 
karyawan bagian produksi yang ada di PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
berdasarkan usianya. Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui 
penyebaran kuesioner, diperoleh profil responden menurut usia sebagaimana 
terlihat pada tabel 4.3 berikut ini : 
Tabel 4.3 
Distribusi Usia Responden 
No Kategori Frekuensi Responden Keterangan 
Frekuensi Persentase (%) 
1 15-20 tahun 4 3.4% Rendah  
2 21-30 tahun 59 49.6% Tinggi 
3 31-40 tahun 49 41.2% Tinggi 
4 ≥40 tahun 7 5.9% Rendah 
Jumlah 119 100% 
       Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan data yang disajikan dalam tabel 4.3 di atas menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden karyawan bagian produksi yang ada di PT. Duta 
Plastik Pertiwi yang berusia antara 21-30 tahun sebanyak 59 orang atau 49.6%  
Hal ini disebabkan karena perusahaan lebih memilih untuk menggunakan 
karyawan-karyawan lama daripada merekrut karyawan yang baru dan rata-rata 
memiliki kinginan yang cukup kuat untuk terus bekerja walaupun usia karyawan 
bukan lagi pada masa yang produktif. Oleh karena itu, rekrutmen karyawan tetap 
dilakukan jika usia karyawan sudah melampaui batas yang telah ditentukan. 
 
67 
 
 
3.  Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Analisis deskriptif ketiga dilakukan untuk mengetahui distribusi responden 
karyawan bagian produksi yang ada di PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
berdasarkan tingkat pendidikannya. Komposisi responden berdasarkan aspek 
pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini : 
Tabel 4.4 
Distribusi Pendidikan Terakhir Responden 
 
No 
 
Kategori 
 
Frekuensi Responden Keterangan 
Frekuensi Persentase (%) 
1 SD 1 0.8%  Rendah 
2 SMP 22 18.5% Sedang 
3 SMA 92 77.3% Sangat Tinggi 
4 D3 3 2.5% Rendah 
5 S1 1 0.8% Rendah 
Jumlah 119 100% 
       Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan data yang disajikan dalam tabel 4.4 di atas menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden karyawan bagian produksi yang memiliki 
pendidikan SMA sebanyak 92 orang atau 77.3%, Hal ini disebabkan karena 
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tidak membutuhkan keterampilan dan 
kemampuan yang relatif tinggi maupun khusus serta pekerjaan yang dijalani tidak 
menuntut pendidikan yang tinggi. Selain itu, sebelum melaksanakan tugas di 
lingkungan perusahaan, karyawan tersebut memperoleh pelatihan dan 
keterampilan yang berkaitan dengan pekerjaannya. 
4.  Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Analisis deskriptif keempat dilakukan untuk mengetahui distribusi 
responden karyawan bagian produksi yang ada di PT. Duta Plastik Pertiwi 
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Boyolali berdasarkan masa kerjanya. Apabila dilihat dari aspek lamanya bekerja, 
maka komposisi responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 4.5 
berikut ini : 
Tabel 4.5 
Distribusi Masa Kerja Responden 
No Kategori Frekuensi Responden Keterangan 
Frekuensi Persentase (%) 
1 1-3 tahun 18 15.1% Sedang 
2 3-5 tahun 40 33.6% Tinggi 
3 ≥5 tahun 61 51.3% Sangat Tinggi 
Jumlah 119 100% 
       Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan data yang disajikan dalam tabel 4.5 di atas menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden karyawan bagian produksi yang mempunyai 
masa kerja di atas 5 tahun (≥5 tahun) sebanyak 61 orang atau 51.3%. Hal ini 
menunjukkan tingkat pengunduran diri (turnover) yang dilakukan oleh karyawan 
di PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali dapat dikatakan cenderung fluktuasi. 
5.  Deskripsi Responden Berdasarkan Status Jabatan 
Analisis deskriptif kelima dilakukan untuk mengetahui distribusi responden 
karyawan bagian produksi yang ada di PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
berdasarkan status jabatannya. Komposisi responden berdasarkan aspek status 
jabatannya dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut ini : 
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Tabel 4.6 
Distribusi Status Jabatan Responden 
 
No 
 
Kategori 
 
Frekuensi Responden Keterangan 
Frekuensi Persentase (%) 
1 Cutting 3 2.5% Rendah 
2 Operator 96 80.7% Sangat Tinggi 
3 Printing 18 15.1% Sedang 
4 Teknisi 
Mesin 
2 1.7% Rendah 
Jumlah 119 100% 
        Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan data yang disajikan dalam tabel 4.6 di atas menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden karyawan bagian produksi yang mempunyai 
jabatan sebagai operator sebanyak 96 orang atau 80.7%. Hal ini disebabkan 
karena pekerjaan yang dijalankan adalah pekerjaan yang menggunakan mesin-
mesin produksi.  
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Reliabilitas Konstruk (Construct Reliability) 
Ukuran reliabilitas (reliability) yang dipakai adalah construct reliability. 
Hasil reliabilitas yang tinggi memberikan keyakinan bahwa indikator yang dipakai 
semua konsisten dengan pengukurannya. Tingkat yang disarankan untuk construct 
reliability minimum dari dimensi pembentuk variabel laten yang dapat diterima 
adalah sebesar ≥0.70 (Ferdinand, 2014:78). Hasil pengujian yang menunjukkan 
nilai pada konstruk ethical climate, supervisory trust, organizational commitment, 
dan turnover intention dapat dilihat sebagai berikut : 
 
 
70 
 
 
1.  Konstruk Ethical Climate 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk Ethical Climate 
Item Construct  ∑ Standarized Loading (∑ Standarized Loading)2 ∑εj 
EC1 0.739 0.546 0.453 
EC2 0.796 0.633 0.366 
EC3 0.743 0.552 0.447 
EC4 0.786 0.617 0.382 
∑ 3.064 2.348 1.648 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Hasil perhitungan dalam tabel 4.7 di atas menunjukkan nilai reliabilitas 
konstruk (construct reliability) ethical climate sebesar 0.850. Hasil construct 
reliability lebih tinggi dari tingkat yang disarankan yaitu lebih dari angka 0.70 
(≥0.70) yang berarti bahwa konstruk ethical climate  memiliki reliabilitas yang 
baik. Sehingga item-item tersebut reliable atau handal untuk mengukur variabel 
ethical climate. 
2.  Konstruk Supervisory Trust 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk Supervisory Trust 
Item Construct  ∑ Standarized Loading (∑ Standarized Loading)2 ∑εj 
ST1 0.510 0.260 0.739 
ST2 0.553 0.305 0.694 
ST3 0.832 0.692 0.307 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.8 (hasil uji reliabilitas konstruk supervisory trust) 
ST4 0.825 0.680 0.319 
∑ 2.72 1.937 2.059 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
                            
Hasil perhitungan dalam tabel 4.8 di atas menunjukkan nilai reliabilitas 
konstruk (construct reliability) supervisory trust sebesar 0.782. Hasil construct 
reliability lebih tinggi dari tingkat yang disarankan yaitu lebih dari angka 0.70 
(≥0.70) yang berarti bahwa konstruk supervisory trust  memiliki reliabilitas yang 
baik. Sehingga item-item tersebut reliable atau handal untuk mengukur variabel 
supervisory trust. 
3.  Konstruk Organizational Commitment 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk Organizational Commitment 
Item Construct  ∑ Standarized Loading (∑ Standarized Loading)2 ∑εj 
OC1 0.617 0.380 0.619 
OC2 0.674 0.454 0.545 
OC3 0.676 0.456 0.543 
OC4 0.712 0.506 0.493 
∑ 2.679 1.796 2.2 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Hasil perhitungan dalam tabel 4.9 di atas menunjukkan nilai reliabilitas 
konstruk (construct reliability) organizational commitment sebesar 0.765. Hasil 
construct reliability lebih tinggi dari tingkat yang disarankan yaitu lebih dari 
72 
 
 
angka 0.70 (≥0.70) yang berarti bahwa konstruk organizational commitment 
memiliki reliabilitas yang baik. Sehingga item-item tersebut reliable atau handal 
untuk mengukur variabel organizational commitment. 
4.  Konstruk Turnover Intention 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk Turnover Intention 
Item Construct  ∑ Standarized Loading (∑ Standarized Loading)2 ∑εj 
TI1 0.686 0.470 0.739 
TI2 0.599 0.358 0.694 
TI3 0.610 0.372 0.307 
TI4 0.629 0.680 0.319 
TI5 0.718 0.515 0.484 
∑ 3.242 2.395 2.887 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Hasil perhitungan dalam tabel 4.10 di atas menunjukkan nilai reliabilitas 
konstruk (construct reliability) turnover intention sebesar 0.784. Hasil construct 
reliability lebih tinggi dari tingkat yang disarankan yaitu lebih dari angka 0.70 
(≥0.70) yang berarti bahwa konstruk turnover intention memiliki reliabilitas yang 
baik. Sehingga item-item tersebut reliable atau handal untuk mengukur variabel 
turnover intention. 
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Hasil perhitungan construct reliability untuk setiap konstruk disajikan pada 
tabel 4.11 berikut ini : 
 Tabel 4.11 
Nilai Construct Reliability Setiap Konstruk 
Konstruk Construct Reliability Keterangan 
Ethical Climate 0.850 Baik 
Supervisory Trust 0.782 Diterima 
Organizational Commitment 0.765 Diterima 
Turnover Intention 0.784 Diterima 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil perhitungan dalam tabel 4.11 di atas, dikarenakan tidak 
adanya nilai construct reliability yang nilainya di bawah angka 0.70 (≤0.70), 
maka untuk semua konstruk dalam penelitian ini layak untuk digunakan sebagai 
model. 
4.2.2. Validitas Konvergen (Convergent Validity) 
Convergent validity dapat dinilai dari measurement model yang 
dikembangkan dalam penelitian dengan menentukan apakah setiap indikator yang 
diestimasi secara valid mengukur dimensi dari konsep yang diujinya. Sebuah 
indikator dimensi menunjukkan convergent validity yang signifikan apabila 
koefisien indikator itu lebih besar dari 2x (dua kali) standar errornya (Ferdinand, 
2014:172).  
Bila setiap indikator memiliki nilai C.R (Critical Ratio) yang dinyatakan 
dalam ukuran yang lebih besar dari 2x (dua kali) standar errornya, hal ini 
menunjukkan bahwa indikator itu secara valid mengukur apa yang seharusnya 
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diukur dalam model yang diajukan. Hasil pengolahan uji convergent validity 
ditampilkan sebagaimana pada tabel 4.12 berikut ini : 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 
 
Bobot Faktor Keterangan 
EC1 <--- EC .739 Valid 
EC2 <--- EC .796 Valid 
EC3 <--- EC .743 Valid 
EC4 <--- EC .786 Valid 
ST1 <--- ST .510 Valid 
ST2 <--- ST .553 Valid 
ST3 <--- ST .832 Valid 
ST4 <--- ST .825 Valid 
OC1 <--- OC .617 Valid 
OC2 <--- OC .674 Valid 
OC3 <--- OC .676 Valid 
OC4 <--- OC .712 Valid 
TI1 <--- TI .686 Valid 
TI2 <--- TI .599 Valid 
TI3 <--- TI .610 Valid 
TI4 <--- TI .629 Valid 
TI5 <--- TI .718 Valid 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan dalam tabel 4.12 di atas, dari semua indikator terlihat bahwa 
hasil dari semua instrumen yang digunakan untuk mengukur indikator tersebut 
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dinyatakan valid karena memenuhi bobot faktor di atas angka 0.5 (≥0.05) yang 
sesuai dengan kriteria atau batasan nilai  convergent validity (Ghozali dan Latan, 
2015:76-77). 
4.2.3. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis) 
Analisis faktor konfirmatori bertujuan untuk menguji unidimensionalitas 
dari dimensi-dimensi pembentuk masing-masing variabel laten. Hasil analisis 
faktor konfirmatori dari masing-masing model yang berikutnya akan dibahas lebih 
lanjut. 
Analisis selanjutnya adalah analisis SEM (Structural Equation Modelling) 
secara full model, setelah dilakukan analisis terhadap tingkat unidimensionalitas 
dari indikator-indikator pembentuk variabel laten yang diuji dengan confirmatory 
factor analysis. Analisis hasil pengolahan data pada tahap full model SEM 
dilakukan dengan melakukan uji kesesuaian dan uji statistik. Hasil pengolahan 
data untuk analisis full model SEM ditampilkan pada gambar 4.2 sebagai berikut : 
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Gambar 4.2 
Hasil Pengujian Kelayakan Model Sebelum Modifikasi  
Structural Equation Modelling (SEM) 
Sumber: Data primer  yang diolah, 2017 
Ringkasan hasil confirmatory factor analysis tersebut dapat diringkas pada 
tabel 4.13 berikut ini : 
Tabel 4.13 
  Tabel Indeks Pengujian Kelayakan Model (Goodness of Fit Index) 
No Goodness of fit Index Cut off Value Hasil  Evaluasi Model 
1 X
2
 - Chi Square Diharapkan Kecil  171.778 Baik 
2 Significance Probability ≥0.05 0.000 Kurang Baik 
3 CMIN/DF ≤2.00 1.507 Baik 
4 GFI ≥0.90≤1 0.863 Marginal 
5 AGFI ≥0.90≤1 0.816 Marginal 
6 TLI ≥0.95≤1 0.891 Marginal 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.13 (goodness of fit index) 
7 CFI ≥0.95≤1 0.908 Marginal 
8 RMSEA Antara 0.03-0.08 0.066 Baik 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil yang disajikan dalam gambar 4.2 dan tabel 4.13 di atas 
diketahui bahwa nilai goodness of fit belum memenuhi batasan nilai pada cut off 
value. Oleh karena itu, diharuskannya model untuk dimodifikasi sesuai acuan 
pada output modification indices dengan nilai M.I di atas angka 4.00 (≥4.00). Hal 
tersebut dapat dilihat pada tabel 4.14 berikut ini : 
Tabel 4.14 
Acuan Modification Indices 
Covariances: (Group number 1 - Default model) 
 
M.I. Par Change 
E10 <--> E13 4.165 -.040 
E8 <--> E1 8.631 -.083 
E7 <--> E13 5.113 .042 
E6 <--> E7 5.625 -.049 
E5 <--> E6 21.522 .119 
                   Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tabel modification indices di atas sebagai acuan modifikasi model bahwa 
terdapat beberapa nilai M.I di atas angka 4.00 (≥4.00), artinya model harus 
dimodifikasi. Maka setelah dimodifikasi hasil dari output goodness of fit model 
ditunjukkan pada gambar 4.3 dan tabel 4.15 sebagai berikut : 
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Gambar 4.3 
Hasil Pengujian Kelayakan Model Sesudah Modifikasi 
Structural Equation Modelling (SEM) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil pengujian terhadap kelayakan full model SEM ini diringkas 
sebagaimana ditunjukkan pada tabel 4.15 berikut ini : 
Tabel 4.15 
Tabel Indeks Pengujian Kelayakan Model (Goodness of Fit Index) 
No Goodness of fit Index Cut off Value Hasil  Evaluasi Model 
1 X
2
 - Chi Square Diharapkan Kecil  121.524 Baik 
2 Significance Probability ≥0.05 0.194 Baik 
3 CMIN/DF ≤2.00 1.115 Baik 
4 GFI ≥0.90≤1 0.900 Baik 
5 AGFI ≥0.90≤1 0.860 Marginal 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.15 (goodness of fit index) 
6 TLI ≥0.95≤1 0.975 Baik 
7 CFI ≥0.95≤1 0.980 Baik 
8 RMSEA Antara 0.03-0.08 0.031 Baik 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil yang disajikan dalam gambar 4.3 dan tabel 4.15 di atas 
menunjukkan bahwa model yang digunakan dapat diterima. Tingkat signifikansi 
nilai χ2-chi-square sebesar 121.524 dengan nilai Probability sebesar 0.194 yang 
menunjukkan sebagai suatu model persamaan struktural yang baik. Indeks 
pengukuran CMIN/DF, GFI, TLI, CFI, dan RMSEA berada dalam rentang nilai 
yang diharapkan, meskipun AGFI diterima secara marginal. Dengan demikian uji 
kelayakan model SEM (Structural Equation Modelling) sudah memenuhi syarat 
penerimaan, sehingga model ini dapat diterima. 
4.2.4. Uji Kausalitas (Regression Weight) 
Pengujian kausalitas (regression weight) dapat dilihat dari p-value 
regression weights dan digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel yang 
digunakan dalam penelitian dan dapat menjelaskan apakah hipotesis tersebut 
dapat diterima ataupun ditolak adalah dengan melihat nilai C.R (Critical Ratio) 
dan nilai P (Probability). Sedangkan seberapa besarnya pengaruh antar konstruk 
ditunjukkan pada standardized regression weight berikut ini :  
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Tabel 4.16 
Regression Weight: (Group number 1 - Default model)             
 
Estimate S.E. C.R. P 
TI <--- EC -.072 .070 -1.030 .303 
ST <--- EC .027 .048 .562 .574 
OC <--- EC .013 .058 .220 .826 
TI <--- ST -.155 .167 -.929 .353 
TI <--- OC -.313 .159 -1.963 .050 
              Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.17 
Standardized Regression Weight: (Group number 1 - Default model) 
 Estimate 
TI <--- EC -.114 
ST <--- EC .062 
OC <--- EC .025 
TI <--- ST -.108 
TI <--- OC -.249 
         Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
1. Hipotesis 1 
 Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh antara ethical climate 
terhadap turnover intention menunjukkan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar -1.030 
dengan nilai P (probability) sebesar 0.303 yang lebih besar dari angka 0.05 
(≥0.05) menunjukkan bahwa H1 (ditolak). Sedangkan pengaruh nilai estimasi 
pada standardized regression weight sebesar -0.114, artinya bahwa ethical climate 
tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  
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2.  Hipotesis 2 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh antara iklim etika (ethical 
climate) terhadap kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) menunjukkan 
nilai C.R (Critical Ratio) sebesar 0.562 dengan nilai P (probability) sebesar 0.574 
yang lebih besar dari angka 0.05 (≥0.05) menunjukkan bahwa H2 (ditolak). 
Sedangkan pengaruh nilai estimasi pada standardized regression weight sebesar 
0.062, artinya bahwa  ethical climate tidak berpengaruh signifikan terhadap 
supervisory trust. 
3.  Hipotesis 3 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh antara iklim etika (ethical 
climate) terhadap komitmen organisasi (organizational commitment) 
menunjukkan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar 0.220 dengan nilai P (probability) 
sebesar 0.826 yang lebih besar dari angka 0.05 (≥0.05) menunjukkan bahwa       
H3 (ditolak). Sedangkan pengaruh nilai estimasi pada standardized regression 
weight sebesar 0.025, artinya bahwa ethical climate tidak berpengaruh signifikan 
terhadap organizational commitment. 
4.  Hipotesis 4 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh antara kepercayaan pada 
pimpinan (supervisory trust) terhadap turnover intention menunjukkan nilai C.R 
(Critical Ratio) sebesar -0.929 dengan nilai P (probability) sebesar 0.353 yang 
lebih besar dari angka 0.05 (≥0.05) menunjukkan bahwa H4 (ditolak). Sedangkan 
pengaruh nilai estimasi pada standardized regression weight sebesar 0.025, 
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artinya bahwa supervisory trust tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention. 
5.  Hipotesis 5  
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh antara komitmen organisasi 
(organizational commitment) terhadap turnover intention menunjukkan nilai C.R 
(Critical Ratio) sebesar -1.963 dengan nilai P (probability) sebesar 0.050 yang 
lebih kecil atau sama dengan angka 0.05 (≤0.05) menunjukkan bahwa                 
H5 (diterima). Sedangkan pengaruh nilai estimasi pada standardized regression 
weight sebesar -0.249, artinya bahwa organizational commitment berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. 
Berdasarkan konstruk indikator yang menyusun sebuah konstruk dapat 
dilihat dari nilai loading  factor-nya, maka dapat terbentuk 4 (empat) konstruk 
variabel dan masing-masing dari konstruk memiliki 4 sampai 5 konstruk 
indikator. Nilai loading factor dari semua konstruk-konstruk yang dibentuk akan 
disajikan pada tabel 4.18 berikut ini : 
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                                               Tabel 4.18 
Nilai Loading Factor Indikator 
Konstruk 
Variabel 
Konstruk Indikator Kode Loading 
Factor 
 
 
Ethical Climate 
Kepedulian organisasi EC1 .739 
Hukum dan kode etik EC2 
.796 
Kebijakan-kebijakan etis organisasi EC3 
.743 
Peraturan organisasi EC4 
.786 
 
Supervisory 
Trust 
Keuntungan pimpinan ST1 .510 
Kejujuran pimpinan ST2 
.553 
Loyalitas pimpinan ST3 
.832 
Integritas pimpinan ST4 
.825 
 
 
 
Organizational 
Commitment 
Keinginan yang kuat untuk tetap 
menjadi anggota organisasi tertentu 
OC1 
.617 
Keinginan berusaha keras demi 
organisasi 
OC2 
.674 
Penerimaan terhadap nilai-nilai 
organisasi 
OC3 
.676 
Penerimaan terhadap tujuan-
tujuan organisasi 
OC4 
.712 
Tabel berlanjut.... 
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Lanjutan tabel 4.18 (nilai loading factor indikator) 
 
 
Turnover 
Intention 
Pikiran-pikiran untuk berhenti TI1 .686 
Hasrat untuk meninggalkan 
organisasi 
TI2 
.599 
Keinginan untuk mencari pekerjaan 
yang lainnya 
TI3 
.610 
Tidak bekerja dalam waktu yang 
lama 
TI4 
.629 
Aktif mencari lowongan 
pekerjaan 
TI5 
.718 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan dalam tabel 4.18 di atas dapat dijelaskan bahwa indikator 
terkuat ditunjukkan pada indikator yang mempunyai pengaruh terbesar pada setiap 
masing-masing variabel. Dari tabel tersebut juga dapat dilihat indikator terkuat 
ethical climate adalah hukum dan kode etik. Sedangkan indikator terkuat yang 
bisa merepresentasikan supervisory trust adalah loyalitas pimpinan. Indikator 
yang dapat menjelaskan organizational commitment paling kuat adalah 
penerimaan terhadap tujuan-tujuan organisasi. Sedangkan yang paling bisa dilihat 
untuk bisa menjelaskan variabel turnover intention adalah indikator aktif mencari 
lowongan pekerjaan. 
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4.2.5.  Evaluasi Atas Asumsi-Asumsi SEM (Structural Equation Modelling) 
Pada dasarnya evaluasi atas dipenuhinya asumsi-asumsi SEM dilakukan 
pada saat operasi AMOS sedang berjalan. Permodelan dalam SEM menuntut 
terpenuhinya beberapa asumsi, baik pada proses pengumpulan data maupun pada 
proses pengolahannya (Ferdinand, 2014:109). Berikut ini akan disajikan beberapa 
bahasan tentang asumsi dan hasil pengolahan data dengan menggunakan program 
aplikasi software IBM SPSS AMOS Version 21.0, yaitu : 
1.      Evaluasi Atas Kecukupan Sampel 
Ukuran sampel yang harus dipenuhi adalah sebesar 100 dan selanjutnya 
menggunakan perbandingan observasi untuk setiap estimated indikator. Jumlah 
sampel tersebut telah memenuhi syarat ukuran sampel yang sesuai untuk SEM 
(Structural Equation Modelling) adalah antara 100-200 sampel. Oleh karena itu, 
model dalam penelitian ini mempunyai 17 indikator, minimum sampel yang 
digunakan adalah 100. Penelitian ini direkomendasikan menggunakan 17 
indikator (jumlah indikator x 7 = 119 sampel). Dengan demikian sampel ini telah 
memenuhi syarat untuk dianalisis lebih lanjut (Ferdinand, 2014:109). 
2.  Evaluasi Atas Dipenuhinya Asumsi Normalitas Dalam Data 
SEM (Structural Equation Modelling) mensyaratkan dipenuhinya asumsi 
normalitas. Untuk menguji normalitas distribusi data dapat digunakan uji statistik. 
Pengujian yang paling mudah adalah dengan mengamati skewness value dari data 
yang digunakan. Nilai statistik untuk menguji normalitas itu disebut z-value, jika 
nilai z-value lebih besar dari nilai kritis dapat diduga bahwa distribusi data adalah 
tidak normal. Nilai teoritis dapat ditentukan berdasarkan tingkat signifikansi yang 
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dikehendaki. Normalitas data dapat ditunjukkan dengan adanya nilai C.R (Critical 
Ratio) dengan nilai ambang batas sebesar ±2.58 pada tingkat signifikansi 0.01 
atau 1% (Ferdinand, 2014:110).  
Hasil pengujian normalitas terhadap data yang digunakan dalam penelitian 
ini disajikan pada tabel 4.19 berikut ini : 
Tabel 4.19 
Assessment of Normality 
Variable Min Max Skew c.r. Kurtosis c.r. 
EC1 1.000 5.000 -.039 -.172 -.705 -1.570 
EC2 1.000 5.000 .039 .174 -.283 -.629 
EC3 1.000 5.000 -.016 -.070 -.322 -.717 
EC4 1.000 5.000 .109 .486 -.436 -.970 
ST1 3.000 5.000 -.495 -2.206 -.666 -1.483 
ST2 3.000 5.000 -.576 -2.566 -.791 -1.762 
ST3 3.000 5.000 .099 .442 -.239 -.533 
ST4 3.000 5.000 -.397 -1.768 -.848 -1.889 
OC1 3.000 5.000 -.225 -1.000 -.659 -1.467 
OC2 3.000 5.000 -.083 -.369 -.446 -.994 
OC3 3.000 5.000 .096 .427 .577 1.285 
OC4 3.000 5.000 .232 1.032 1.011 2.251 
TI1 2.000 4.000 .270 1.202 -.642 -1.429 
TI2 2.000 4.000 .276 1.227 -.861 -1.917 
TI3 2.000 4.000 -.063 -.281 -.607 -1.352 
TI4 2.000 4.000 .205 .912 -.634 -1.411 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.19 (assessment of normality) 
TI5 2.000 4.000 .291 1.297 -.757 -1.686 
Multivariate     -3.938 -.845 
          Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari dalam tabel 4.19 di atas terlihat bahwa data tersebut besaran untuk nilai 
critical ratio skewness value tidak ada nilai yang lebih besar dari angka 2.58 
(±2.58). Berdasarkan hasil tersebut, maka pengujian data dapat dilanjutkan ke uji 
selanjutnya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa distribusi data variabel 
observed normal, sehingga layak untuk digunakan. 
3.  Evaluasi Atas Outliers 
a.   Evaluasi Univariate Outliers 
Deteksi terhadap adanya univariate outliers dapat dilakukan dengan 
menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai outliers dengan 
cara mengkonversi nilai data penelitian ke dalam standard score atau yang biasa 
disebut z-score, yang mempunyai nilai rata-rata 0 (nol) dengan standard deviasi 
sebesar angka 1.00 (satu). Bila nilai-nilai itu telah dinyatakan dalam format yang 
standar (z-score), maka perbandingan antar besaran nilai dengan mudah dapat 
dilakukan. Untuk sampel besar (di atas 80 observasi), pedoman evaluasi adalah 
bahwa nilai ambang batas dari z-score itu berada pada rentang 3 sampai dengan 4. 
Oleh karena itu, kasus-kasus atau observasi data yang memiliki nilai z-score di 
atas angka 3 (≥3.0) akan dikategorikan sebagai outliers (Hair et.al.,1995 dalam 
Ferdinand, 2014:114).  
Pengujian univariate outliers dilakukan per konstruk dengan program 
aplikasi software IBM SPSS Version 11.0 ke atas, pada menu: “Analyze---
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Descriptive Statistics---Descriptive---Summarize”. Hasil pengujian univariate 
outliers dapat dilihat pada tabel 4.20 berikut ini : 
Tabel 4.20 
Pengujian Nilai Z-Score 
Z-score N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Zscore(EC1) 119 -2.56622 2.28108 .0000000 1.00000000 
Zscore(EC2) 119 -2.26006 2.22239 .0000000 1.00000000 
Zscore(EC3) 119 -2.39483 2.37479 .0000000 1.00000000 
Zscore(EC4) 119 -2.27126 2.30975 .0000000 1.00000000 
Zscore(ST1) 119 -2.42960 .95195 .0000000 1.00000000 
Zscore(ST2) 119 -1.93668 .94413 .0000000 1.00000000 
Zscore(ST3) 119 -2.25682 1.42210 .0000000 1.00000000 
Zscore(ST4) 119 -1.85198 1.06703 .0000000 1.00000000 
Zscore(OC1) 119 -1.90415 1.22128 .0000000 1.00000000 
Zscore(OC2) 119 -2.13792 1.30009 .0000000 1.00000000 
Zscore(OC3) 119 -2.05529 1.76626 .0000000 1.00000000 
Zscore(OC4) 119 -2.24331 1.86367 .0000000 1.00000000 
Zscore(TI1) 119 -1.15939 2.04915 .0000000 1.00000000 
Zscore(TI2) 119 -1.16763 1.75760 .0000000 1.00000000 
Zscore(TI3) 119 -1.64839 1.44072 .0000000 1.00000000 
Zscore(TI4) 119 -1.24178 1.90230 .0000000 1.00000000 
Zscore(TI5) 119 -1.15852 1.87146 .0000000 1.00000000 
Valid N (listwise) 119     
    Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan dalam tabel 4.20 di atas dapat diketahui nilai z-score untuk 
secara keseluruhan di bawah angka 3.0 (≤3.0) yang artinya sesuai dengan kaidah 
teori. Jika nilai z-score di bawah angka 3.0 (≤3.00), maka dapat dikatakan tidak 
terjadi univariate outliers. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil 
analisis tersebut tidak menunjukkan adanya univariate outliers pada penelitian ini.  
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b. Evaluasi Multivariate Outliers 
Evaluasi terhadap multivariate outliers perlu dilakukan sebab kendati data 
yang dianalisis menunjukkan tidak adanya outliers pada tingkat univariate 
outliers, observasi-observasi tersebut dapat menjadi outliers bila sudah saling 
dikombinasikan (Ferdinand, 2014:116). 
Pada analisis pengujian multivariate outliers dilakukan dengan 
menggunakan kriteria jarak mahalanobis distance covarians berdasarkan nilai 
chi-square pada tingkat signifikansi p-value di bawah angka 0.001 (≤0.001) 
dengan 17 (jumlah indikator) adalah x2 (17.0.001) = 39.376 (berdasarkan tabel 
distribusi x2). Dari text output pengolahan data yang dihasilkan oleh AMOS 
(Analysis of Moment Structure) dapat diketahui bahwa jarak maksimal 
mahalanobis distance adalah sebesar 39.145 yang masih berada di bawah batas 
maksimal multivariate outliers dan tidak ditemukan data yang mempunyai nilai 
yang lebih besar dari angka 39.376 (≥39.376). Dengan demikian hasil analisis 
tersebut tidak menunjukkan adanya multivariate outliers pada penelitian ini. Hasil 
pengujian mahalanobis distance dapat dilihat pada tabel 4.21 berikut ini : 
   Tabel 4.21 
Pengujian Nilai Mahalanobis Distance 
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
32 39.145 .002 .184 
76 31.678 .016 .586 
5 25.524 .084 .998 
78 25.491 .084 .992 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.21 (pengujian nilai mahalanobis distance) 
48 24.943 .096 .991 
96 24.146 .116 .995 
80 24.034 .119 .990 
101 23.724 .127 .988 
65 23.330 .139 .989 
33 23.234 .142 .980 
59 23.131 .145 .967 
51 23.048 .148 .948 
12 22.833 .155 .939 
2 22.745 .158 .912 
84 22.717 .159 .866 
89 22.383 .170 .881 
102 22.209 .177 .864 
20 22.164 .178 .813 
      Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Sebagaimana ditunjukkan dalam tabel 4.21 di atas, hasil perhitungan 
mahalanobis distance untuk tingkat signifikansi p-value di bawah angka 0.001 
(≤0.001) dan nilai mahalanobis d-squared di bawah angka 39.376 (≤39.376). 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak terdapat 
permasalahan multivariate outliers, maka data tersebut layak untuk digunakan. 
4.  Evaluasi Atas Multikolonieritas Dan Singularitas 
Pengujian data selanjutnya adalah untuk melihat apakah terdapat 
multikolonieritas dan singularitas dalam sebuah kombinasi variabel, perlu dilihat 
determinan matriks kovarians. Nilai determinan yang benar-benar kecil atau 
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mendekati angka 0 (nol) mengindikasikan adanya multikolonieritas atau 
singularitas, sehingga data tidak dapat digunakan untuk analisis yang sedang 
dilakukan (Ferdinand, 2014:120). 
Dari text output yang dihasilkan oleh program aplikasi software IBM SPSS 
AMOS Version 21.0 untuk data penelitian ini didapat hasil nilai determinan 
matriks kovarians sampel sebagai berikut :                                 
Determinant of Sample Covariance Matrix = 27.654 
Dari hasil pengolahan data tersebut dapat diketahui nilai determinant of 
sample covariance matrix sangat besar karena berada jauh dari angka 0 (nol). 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data penelitian yang digunakan tidak 
terdapat multikolonieritas dan singularitas. Dengan demikian asumsi SEM 
(Structural Equation Modelling) sudah dapat dipenuhi, sehingga data layak untuk 
digunakan. 
5.  Evaluasi Kemungkinan Adanya Problem Identifikasi 
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, diketahui bahwa dalam 
penelitian ini standard error, varians error serta korelasi antar koefisien estimasi 
berada dalam rentang nilai yang tidak menunjukkan adanya problem identifikasi. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil analisis tersebut tidak 
menunjukkan adanya problem identifikasi pada penelitian ini, sehingga data 
tersebut layak untuk digunakan. 
6. Evaluasi Modifikasi Model 
 Ferdinand (2014:208-209) menyatakan bahwa setelah estimasi model 
dilakukan, peneliti dapat memodifikasi model yang dikembangkan apabila 
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ternyata estimasi tersebut memiliki tingkat prediksi tidak seperti yang diharapkan 
yaitu bila terdapat nilai residual yang besar. Untuk keperluan itu, dilakukan 
pengamatan terhadap nilai standardized residual covariance matrix. Apabila 
terdapat nilai standardized residual covariance matrix yang lebih besar dari angka 
2.58 (±2.58) yang berarti terdapat masalah pada model yang dibentuk. Pada 
penelitian ini, tidak ditemukan nilai standardized residual covariance matrix yang 
nilainya lebih besar dari angka 2.58 (±2.58). Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa model ini dapat diterima  
4.3.  Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji hipotesis penelitian seperti 
yang diajukan pada bab II halaman 33-34. Pengujian hipotesis didasarkan atas 
pengolahan data penelitian dengan menggunakan analisis SEM (Structural 
Equation Modelling), dengan cara menganalisis nilai pengaruh hubungan setiap 
variabel seperti yang ditampilkan pada tabel 4.16. Pengujian hipotesis ini 
dilakukan dengan menganalisis nilai C.R (Critical Ratio) dan nilai P (Probability) 
di bawah angka 0.05 (≤0.05). Apabila hasilnya menunjukkan nilai yang 
memenuhi syarat tersebut, maka hipotesis penelitian yang diajukan dapat diterima. 
Secara rinci pengujian hipotesis penelitian akan dibahas secara bertahap 
sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan. Pada penelitian ini diajukan 5 (lima) 
hipotesis, untuk pembahasan yang selanjutnya akan dilakukan dibagian berikut 
ini. 
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4.3.1. Uji Hipotesis 1: Hubungan Antara Ethical Climate Dengan Turnover 
Intention 
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel iklim etika (ethical 
climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention yakni dengan 
nilai C.R (Critical Ratio) adalah sebesar -1.030 dan nilai P (Probability) sebesar 
0.303. Pada taraf keyakinan 0.05 dapat dikatakan hubungan tersebut tidak 
berpengaruh signifikan karena nilai p-value lebih besar dari angka 0.05 (≥0.05). 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini 
terbukti tidak berpengaruh signifikan. 
Hasil dalam penelitian ini berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya 
(research gap) yang dilakukan oleh Ulrich et al., (2007:1714), James (2011:617),  
Stewart (2011:460), dan Kharismawati et al., (2016:1389) dimana iklim etika 
(ethical climate) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Namun, 
hasil temuan dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Schwepker (2001:39) serta Omar dan Ahmad (2014:175) dimana 
iklim etika (ethical climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa pengakuan dari seorang 
karyawan mengenai komitmennya terhadap suatu pekerjaan yang bersifat etis 
pada organisasinya tidak berkaitan atau tidak dapat mempengaruhi keinginan 
karyawan untuk berhenti dari pekerjaan tersebut.   
Dengan hasil temuan pada penelitian sebelumnya, kemungkinan besar hal 
tersebut dapat disebabkan oleh adanya kultur/budaya kerja, semangat kerja, dan 
jam kerja yang berbeda. Karena kultur/budaya, semangat, dan jam kerja organisasi 
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yang berbeda dapat menyebabkan pandangan terhadap nilai-nilai tertentu berbeda 
pula. Hasil temuan ini menyatakan bahwa bagi responden karyawan bagian 
produksi, variabel iklim etika (ethical climate) yang dimiliki oleh karyawan bukan 
menjadi variabel yang penting untuk dipertimbangkan khususnya bagi responden 
karyawan bagian produksi dalam menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi (turnover intention). 
4.3.2. Uji Hipotesis 2: Hubungan Antara Ethical Climate Dengan Supervisory 
Trust 
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel iklim etika (ethical 
climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepercayaan pada pimpinan 
(supervisory trust) yakni dengan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar 0.562 dan nilai 
P (Probability) sebesar 0.574. Pada taraf keyakinan sebesar 0.05 dapat dikatakan 
hubungan tersebut tidak berpengaruh signifikan karena nilai p-value lebih besar 
dari angka 0.05 (≥0.05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis 
kedua dalam penelitian ini terbukti tidak berpengaruh signifikan.  
Hasil dalam penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Mulki et al., (2008:567) dimana iklim etika (ethical climate) tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust). 
Oleh karena hubungan dalam penelitian ini tidak berpengaruh signifikan, maka 
dengan demikian variabel iklim etika (ethical climate) dalam penelitian ini bukan 
menjadi variabel yang penting untuk dipertimbangkan bagi responden karyawan 
bagian produksi dalam menumbuhkan kepercayaan pada pimpinan (supervisory 
trust). 
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4.3.3. Uji Hipotesis 3: Hubungan Antara Ethical Climate Dengan 
Organizational Commitment 
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel iklim etika (ethical 
climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 
(organizational commitment) yakni dengan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar 
0.220 dan nilai P (Probability) sebesar 0.826. Pada taraf keyakinan sebesar 0.05 
dapat dikatakan hubungan tersebut tidak berpengaruh signifikan karena nilai p-
value lebih besar dari angka 0.05 (≥0.05). Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini terbukti tidak berpengaruh signifikan.  
Hasil dalam penelitian ini tidak konsisten dengan hasil temuan pada 
penelitian yang dilakukan oleh Hunt et al., (1989:85) serta Sims dan Kroeck 
(1994:945) dimana variabel iklim etika (ethical climate) berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi (organizational commitment). Oleh karena 
hubungan dalam penelitian ini tidak berpengaruh signifikan, maka dengan 
demikian variabel iklim etika (ethical climate) dalam penelitian ini bukan menjadi 
variabel yang penting untuk dipertimbangkan bagi responden karyawan bagian 
produksi dalam meningkatkan komitmen organisasi (organizational commitment). 
4.3.4. Uji Hipotesis 4: Hubungan Antara Supervisory Trust Dengan Turnover 
Intention 
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel kepercayaan pada 
pimpinan (supervisory trust) tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention yakni dengan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar -0.929 dan nilai P 
(Probability) sebesar 0.353. Pada taraf keyakinan sebesar 0.05 dapat dikatakan 
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hubungan tersebut tidak berpengaruh signifikan karena nilai p-value lebih besar 
dari angka 0.05 (≥0.05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis 
keempat dalam penelitian ini terbukti tidak berpengaruh signifikan. 
Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Connel et al., (2003:582) dimana variabel kepercayaan pada pimpinan 
(supervisory trust) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Oleh 
karena hubungan dalam penelitian ini tidak berpengaruh signifikan, maka dengan 
demikian variabel kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) dalam 
penelitian ini bukan menjadi variabel yang penting untuk dipertimbangkan bagi 
responden karyawan bagian produksi dalam menurunkan tingkat keinginan 
karyawan untuk mencari pekerjaan yang lainnya (turnover intention). 
Kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) juga dapat dilihat dari 
kesediaan supervisor terhadap karyawan yang mana hal itu berkaitan dengan 
permasalahan yang dimiliki karyawan. Supervisor yang tidak mau mendengarkan 
permasalahan yang dimiliki oleh seorang karyawan maka kemungkinan besar 
karyawan akan mempunyai keinginan untuk mencari pekerjaan yang lainnya. 
Selain itu, kepedulian terhadap karyawan oleh supervisor yang meliputi 
kepedulian akan kesejahteraan karyawan adalah salah satu poin dalam mengukur 
tingkat kepercayaan supervisor terhadap para karyawannya.  
Karyawan yang memiliki rasa kepercayaan yang rendah terhadap supervisor 
yang tidak didasari akan kepedulian terhadap karyawan maka kecenderungan 
berkeinginan untuk  meninggalkan perusahaan dalam beberapa bulan kedepan 
akan semakin tinggi. Semakin buruknya kepercayaan tersebut maka semakin 
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tinggi pula kemungkinan karyawan berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan 
dalam beberapa bulan kedepan. 
4.3.5. Uji Hipotesis 5: Hubungan Antara Organizational Commitment Dengan 
Turnover Intention 
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel komitmen organisasi 
(organizational commitment) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 
yakni dengan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar -1.963 dan nilai P (Probability) 
sebesar 0.050. Pada taraf keyakinan sebesar 0.05 dapat dikatakan hubungan 
tersebut berpengaruh signifikan karena nilai p-value lebih kecil atau sama dengan 
angka 0.05 (≤0.05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima 
dalam penelitian ini terbukti berpengaruh signifikan. 
Hasil ini mendukung serta memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Sutanto dan Gunawan (2013:76) serta Bramantara (2015:16) menyatakan bahwa 
komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan berdampak signifikan terhadap 
rendahnya keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi. Hal tersebut berarti, 
semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki karyawan, maka semakin 
rendah pula tingkat keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi, 
begitupun juga sebaliknya. Dengan demikian variabel komitmen organisasi 
(organizational commitment) dalam penelitian ini menjadi variabel yang sangat 
penting bagi responden karyawan bagian produksi dalam menurunkan tingkat 
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi (turnover intention). 
Komitmen organisasi dapat ditunjukkan dengan salah satunya dari kemauan 
untuk mengerahkan usaha yang cukup atas nama organisasi. Karyawan yang 
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memiliki kemauan untuk mengerahkan usaha yang cukup atas nama perusahaan 
yang tinggi akan memiliki tingkat pemikiran untuk keluar dari perusahaan yang 
rendah. Dalam hal ini karyawan tidak akan berpikir keluar dari pekerjaan dan 
tetap berada di tempat kerjanya. 
Komitmen organisasi juga dapat ditunjukkan dari tingkat identifikasi sosial, 
yakni karyawan yang memiliki keinginan yang kuat untuk mempertahankan 
keanggotaannya sebagai karyawan dari sebuah perusahaan mencerminkan 
karyawan tersebut memiliki identifikasi sosial yang tinggi. Semakin tinggi 
identifikasi sosial yang dimiliki seorang karyawan maka semakin rendah pula 
keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan yang lainnya, begitupun juga 
sebaliknya. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan mengolah data empiris yang 
diperoleh pada penelitian ini, didapatkan hasil bahwa supervisory trust dan 
organizational commitment tidak memediasi hubungan langsung antara ethical 
climate terhadap turnover intention. Hal tersebut ditunjukkan pada tabel 4.22 
berikut ini : 
Tabel 4.22 
Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
Variabel Pemediasi 
 EC ST OC TI 
ST .062 .000 .000 .000 
OC .025 .000 .000 .000 
TI -.114 -.108 -.249 .000 
     Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Dari tabel 4.22 di atas dapat diketahui bahwa supervisory trust tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan nilai standardized 
direct effects sebesar -0.108 yang lebih besar dari angka 0.05 (≥0.05). Hasil 
tersebut terbukti sama dengan hasil hubungan antara organizational commitment 
terhadap turnover intention yang menyatakan tidak adanya pengaruh yang 
signifikan dengan nilai standardized direct effects sebesar -0.249 yang lebih besar 
dari angka 0.05 (≥0.05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa supervisory trust dan 
organizational commitment tidak mempengaruhi peran dari mediasi hubungan 
langsung antara ethical climate dengan turnover intention. 
Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
James B. DeConinck (2011) yang menyatakan bahwa supervisory trust dan 
organizational commitment berperan mempengaruhi mediasi secara parsial 
hubungan langsung antara ethical climate dengan turnover intention. 
Pada bab IV ini telah dilakukan analisis data dan pengujian terhadap            
5 (lima) hipotesis sesuai model teoritis penelitian. Hasil pengujian hipotesis 
menunjukkan adanya hipotesis yang diterima maupun ditolak. Tabel 4.23 di 
bawah ini menunjukkan hasil hipotesis sebagai berikut : 
Tabel 4.23 
Ringkasan Hasil Pengujian Penelitian 
Hipotesis Nilai C.R 
dan P 
Hasil 
Uji 
H1: Ethical climate tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention 
C.R = -1.030 
    P = 0.303 
Ditolak 
H2: Ethical climate tidak berpengaruh signifikan 
terhadap supervisory trust 
C.R = 0.562 
    P = 0.574 
Ditolak 
H3: Ethical climate tidak berpengaruh signifikan 
terhadap organizational commitment 
C.R = 0.220 
    P = 0.826 
Ditolak 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.23 (ringkasan hasil pengujian penelitian) 
H4:  Supervisory trust tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention 
C.R = -0.929 
    P = 0.353 
Ditolak 
H5: Organizational commitment berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention 
C.R = -1.963 
    P = 0.050 
Diterima 
Sumber: Hasil analisis data, 2017 
Tabel 4.23 di atas merupakan ringkasan dari hasil pengujian hipotesis-
hipotesis penelitian. Selanjutnya, uraian rinci mengenai kesimpulan dan 
keterbatasan atas hasil analisis data serta diterima ataupun ditolaknya hipotesis-
hipotesis tersebut akan dijelaskan dalam Bab V. 
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BAB V 
PENUTUP 
Pada bab ini akan disajikan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
diuraikan pada bab IV di atas. Selain itu juga akan dikemukakan keterbatasan 
penelitian serta saran-saran yang diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi 
semua pihak yang berkepentingan. 
5.1.   Kesimpulan 
Penelitian ini merupakan replikasi parsial dari penelitian yang dilakukan 
oleh James B. DeConinck (2011). Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 
pada karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali, mengenai 
pengaruh ethical climate terhadap turnover intention dengan supervisory trust dan 
organizational commitment sebagai variabel intervening, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut : 
1.  Variabel iklim etika (ethical climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali, 
sehingga H1 (ditolak). Artinya secara statistik dapat ditunjukkan bahwa jika iklim 
etika (ethical climate) itu rendah maka dampak selanjutnya dapat mengakibatkan 
meningkatnya turnover intention karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik 
Pertiwi Boyolali. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Schwepker (2001:39) serta Omar dan Ahmad (2014:175), yang menyatakan 
bahwa iklim etika (ethical climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention.  
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 Hal tersebut menginterpretasikan bahwa variabel iklim etika (ethical 
climate) tidak dapat mempengaruhi turnover intention karyawan. Iklim etika 
(ethical climate) yang dibangun tidak dilandasi dengan indikator-indikator seperti 
kepedulian organisasi, hukum dan kode etik, kebijakan-kebijakan etis organisasi, 
serta peraturan organisasi. Sedangkan indikator yang paling berpengaruh dalam 
menjelaskan hubungan antara iklim etika (ethical climate) dengan turnover 
intention adalah hukum dan kode etik serta aktif mencari lowongan pekerjaan.    
 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa perusahaan perlu 
memberlakukan sanksi dan aturan yang tegas. PT. Duta Plastik Pertiwi 
menegaskan bahwa perilaku yang tidak etis tidak akan ditoleransi. Hal ini 
menunjukkan bahwa komitmen manajemen dalam menegakkan peraturan tidak 
dapat mempengaruhi pada tingginya rasa percaya, kebanggaan, dan akhirnya akan 
menimbulkan serta mengakibatkan tingginya tingkat keinginan karyawan untuk 
mencari lowongan pekerjaan ataupun berpindah kerja di tempat yang lainnya. 
2.  Variabel iklim etika (ethical climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust), sehingga H2 (ditolak). Artinya 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa jika iklim etika (ethical climate) rendah 
maka dampak selanjutnya dapat mengakibatkan kepercayaan pada pimpinan 
(supervisory trust) yang akan menjadi semakin menurun. Hasil ini konsisten 
dengan adanya temuan penelitian yang dilakukan oleh Mulki et al., (2008:567) 
yang menyatakan bahwa  ethical climate tidak berpengaruh signifikan terhadap 
supervisory trust. 
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Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel iklim etika (ethical climate) tidak 
dapat mempengaruhi kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust). Iklim etika 
(ethical climate) masih menjadi faktor dominan dalam memunculkan kepercayaan 
pada pimpinan (supervisory trust) yang terbukti menghasilkan nilai indikator 
pengaruh tertinggi dibandingkan dengan indikator yang lainnya. Sedangkan 
indikator yang paling berpengaruh dalam menjelaskan hubungan antara iklim 
etika (ethical climate) dengan kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) 
adalah hukum dan kode etik serta loyalitas pimpinan.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa PT. Duta Plastik Pertiwi perlu 
meningkatkan peraturan agar sesuai dengan tujuan karyawan bagian produksi 
terhadap loyalitas pimpinan ketika pada saat aktivitas bekerja dengan tujuan 
meningkatkan kepercayaan pada pimpinan PT. Duta Plastik Pertiwi. 
3.  Variabel iklim etika (ethical climate) tidak berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi (organizational commitment), sehingga H3 (ditolak). 
Artinya secara statistik dapat ditunjukkan bahwa jika iklim etika (ethical climate) 
rendah maka dampak selanjutnya dapat mengakibatkan komitmen karyawan 
(organizational commitment) yang akan menjadi semakin menurun. Hasil ini tidak 
konsisten dengan temuan yang dilakukan oleh Hunt et al., (1989:85) serta Sims 
dan Kroeck (1994:945) yang menyatakan bahwa iklim etika (ethical climate) 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (organizational 
commitment).  
Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel iklim etika (ethical climate) yang 
diciptakan tidak dapat membangun komitmen organisasi (organizational 
commitment) karena tidak dilandasinya indikator-indikator seperti keinginan yang 
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kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi, keinginan berusaha keras demi 
organisasi, penerimaan terhadap nilai-nilai organisasi, serta penerimaan terhadap 
tujuan-tujuan organisasi. Sedangkan indikator yang paling berpengaruh dalam 
menjelaskan hubungan antara iklim etika (ethical climate) dengan komitmen 
organisasi (organizational commitment) adalah hukum dan kode etik serta 
menerima tujuan-tujuan organisasi.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa  PT. Duta Plastik Pertiwi perlu 
membangun iklim etika (ethical climate) yang lebih tinggi pada karyawan bagian 
produksi agar karyawan semakin kuat untuk menerima tujuan-tujuan organisasi 
sehingga dapat meningkatkan komitmen organisasi (organizational commitment). 
4.  Variabel kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) tidak berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention, sehingga H4 (ditolak). Artinya secara 
statistik dapat ditunjukkan bahwa jika kepercayaan pada pimpinan (supervisory 
trust) rendah maka dampak selanjutnya dapat mengakibatkan  meningkatnya 
turnover intention karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali. 
Hasil ini tidak konsisten dengan temuan yang dilakukan oleh Connel et al., 
(2003:582) dan Laura (2007:270) yang menyatakan bahwa kepercayaan pada 
pimpinan (supervisory trust) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  
 Hal tersebut menginterpretasikan bahwa variabel kepercayaan pada 
pimpinan (supervisory trust) tidak dapat mempengaruhi turnover intention. 
Kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) yang dibangun tidak didasari pada 
indikator-indikator seperti  kejujuran pimpinan, loyalitas pimpinan, dan integritas 
pimpinan. Sedangkan indikator yang paling berpengaruh dalam menjelaskan 
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hubungan antara kepercayaan pada pimpinan (supervisory trust) dengan turnover 
intention adalah loyalitas pimpinan dan aktif mencari lowongan pekerjaan.  
 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa PT. Duta Plastik Pertiwi perlu 
meningkatkan loyalitas pimpinan agar karyawan semakin mengerti bahwa 
perusahaan mempunyai loyalitas yang baik sebagai perusahaan manufaktur 
sehingga karyawan bagian produksi enggan untuk mencari ataupun berpindah 
kerja meskipun ada kesempatan lowongan kerja di tempat yang lainnya. 
5.  Variabel komitmen organisasi (organizational commitment) berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention, sehingga H5 (ditolak). Artinya secara 
statistik dapat ditunjukkan bahwa jika komitmen karyawan (organizational 
commitment) itu tinggi, maka dampak selanjutnya dapat mengakibatkan 
menurunnya tingkat keinginan untuk berpindah kerja khususnya karyawan bagian 
produksi (turnover intention), begitupun juga sebaliknya. Hasil ini mendukung 
serta memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh Sutanto dan Gunawan 
(2013:76) serta Bramantara (2015:16) yang menyatakan bahwa komitmen 
organisasi (organizational commitment) berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali.  
Hal tersebut menginterpretasikan bahwa variabel komitmen organisasi 
(organizational commitment) dapat menimbulkan ataupun mempengaruhi tingkat 
penurunan turnover intention karyawan. Komitmen organisasi (organizational 
commitment) yang dibangun kemudian dilandasi pada indikator-indikator seperti 
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi, keinginan berusaha 
keras demi organisasi, penerimaan terhadap nilai-nilai organisasi, serta 
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penerimaan terhadap tujuan-tujuan organisasi. Sedangkan indikator yang paling 
berpengaruh dalam menjelaskan hubungan antara komitmen organisasi 
(organizational commitment) dengan turnover intention adalah penerimaan 
terhadap tujuan-tujuan organisasi dan aktif mencari lowongan pekerjaan. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keadaan ini sangat baik bagi 
pencapaian tujuan-tujuan organisasi karena organisasi mendapat dukungan penuh 
dari anggotanya, sehingga dapat berkonsentrasi secara penuh pada tujuan yang 
diprioritaskan sesuai dengan harapan karyawan khususnya pada bagian produksi 
agar karyawan semakin mengerti bahwa PT. Duta Plastik Pertiwi mempunyai 
tujuan-tujuan yang baik sebagai perusahaan manufaktur, sehingga karyawan 
enggan untuk mencari ataupun berpindah kerja meskipun ada kesempatan 
lowongan kerja di tempat yang lainnya. 
5.2.  Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan. Keterbatasan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1.   Penelitian ini tidak membedakan responden berdasarkan tingkat jabatan 
ataupun bagian. 
2.  Penelitian ini dilakukan pada karyawan bagian produksi PT. Duta Plastik 
Pertiwi, sehingga generalisasinya terbatas pada karyawan bagian produksi. 
Hasil penelitian ini tidak bias karena mewakili karyawan PT. Duta Plastik 
Pertiwi secara umum. 
3.  Penggunaan sampel hanya 119 responden yang masih relatif kecil sehingga 
cakupannya terlalu sempit. 
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4.  Terbatasnya literatur yang membahas topik ethical climate dan supervisory 
trust secara mendalam. 
5.3.  Saran-Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka penulis 
memberikan beberapa saran sebagai berikut : 
1.   Saran untuk PT. Duta Plastik Pertiwi: Disarankan pada perusahaan untuk 
memberi kesempatan kepada karyawan untuk menjaga komunikasi dan 
berdiskusi tentang masalah-masalah pekerjaan sebagai cerminan yang 
penting dalam organisasi. Dari ketiga variabel bebas yang diteliti, jawaban 
responden terhadap komitmen organisasi (organizational commitment) 
menunjukkan rata-rata skor terendah. Disarankan kepada pihak manajemen 
agar memfokuskan perhatiannya untuk meningkatkan kondisi komitmen 
organisasi kepada karyawan. 
2.  Saran untuk pihak manajemen: Sebaiknya perusahaan memperhatikan 
ketiga variabel tersebut untuk menekan turnover intention karyawan. Pihak 
manajemen sebaiknya mengupayakan atau menstimulasi agar karyawan 
memiliki tujuan yang sama dengan tujuan organisasi demi tercapainya 
tujuan yang ditetapkan.    
3.  Saran untuk penelitian selanjutnya: Disarankan pada penelitian selanjutnya 
agar dapat ditambahkan variabel atau indikator yang baru untuk 
memperkaya model yang digunakan pada penelitian ini. Dengan demikian, 
hasil penelitian yang selanjutnya dapat lebih sempurna dan kesimpulan yang 
diperoleh dapat berbeda atau tetap sama dengan hasil penelitian ini. Jika 
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memang terbukti hasilnya sama, berarti model yang digunakan dalam 
penelitian ini mempunyai konsistensi yang tinggi untuk diterapkan di 
perusahaan. 
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Lampiran 1 
JADWAL PENELITIAN 
Bulan/Tahun Oktober 2016 
November 
2016 
Desember 2016 Januari 2017 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Penyusunan 
Proposal  
X X X X X X X X 
       
Konsultasi 
        
X 
  
X 
 
X X 
 
Pendaftaran, 
Penjadwalan  
Seminar 
Proposal 
                        
    
Ujian 
Seminar 
Proposal 
                                
Revisi 
Proposal 
                                
Pengumpulan 
Data 
                                
Analisis Data                                 
Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
                                
Pendaftaran, 
Penjadwalan  
Munaqasyah 
                                
Munaqasyah                                 
Revisi Skripsi                                 
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Bulan/Tahun 
Februari 
2017 
Maret 2017 April 2017 Mei 2017 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Penyusunan 
Proposal   
 
  
 
 
  
 
                      
Konsultasi     
 
X 
  
X X X 
  
X         
Pendaftaran, 
Penjadwalan 
Seminar 
Proposal 
                       X 
    
Ujian 
Seminar 
Proposal 
                               X 
Revisi 
Proposal 
                                
Pengumpulan 
Data 
                                
Analisis Data                                 
Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
                                
Pendaftaran, 
Penjadwalan  
Munaqasyah 
                                
Munaqasyah                                 
Revisi Skripsi                                 
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Bulan/Tahun Juni 2017 Juli 2017 Agustus 2017 September 2017 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Penyusunan 
Proposal   
 
  
 
   
                      
Konsultasi     
  
X X X X 
    
        
Pendaftaran, 
Penjadwalan  
Seminar 
Proposal 
                        
    
Ujian 
Seminar 
Proposal 
                                
Revisi 
Proposal 
 X  X  X  X X  
 
                    
Pengumpulan 
Data 
    X                            
Analisis Data     X  X  X                        
Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
    
 
                X          
Pendaftaran, 
Penjadwalan  
Munaqasyah 
                    
 
  X  X   X   
Munaqasyah               
 
               X 
Revisi Skripsi                                X 
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Lampiran 2 
SURAT KETERANGAN PENELITIAN 
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Lampiran 3 
SURAT PENGANTAR KUESIONER 
Kepada Yth : 
Karyawan/Karyawati PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali 
Di Tempat 
Perihal        : Permohonan Pengisian Kuesioner 
 
Dengan Hormat, 
Dengan kerendahan hati, saya Reza Kusuma mahasiswa semester tingkat 
akhir Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta, memohon kesediaan 
Anda untuk mengisi daftar pertanyaan yang berkaitan dengan judul skripsi saya 
yaitu: Pengaruh Ethical Climate Terhadap Turnover Intention Dengan 
Supervisory Trust Dan Organizational Commitment Sebagai Variabel Intervening 
(Studi Pada Karyawan Bagian Produksi PT. Duta Plastik Pertiwi Boyolali).  
Sehubungan dengan adanya hal tersebut, saya mengharapkan partisipasi 
Anda dalam memberikan jawaban atas segala pertanyaan pada lembar kuesioner. 
Bantuan dari Anda untuk mengisi kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya, secara 
obyektif, dan apa adanya sangat berarti bagi penelitian ini. Informasi yang 
diperoleh hanya ditujukan untuk kepentingan penelitian semata dan identitas 
responden dijamin kerahasiannya. 
Demikian surat permohonan ini saya sampaikan, atas waktu dan kesediaan 
Anda berpartisipasi dalam mengisi kuesioner, saya ucapkan banyak terima kasih. 
 
                                                                                  Boyolali, 31 Mei 2017 
      Hormat saya, 
 
 
    (Reza Kusuma) 
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Petunjuk Pengisian Kuesioner : 
1. Isilah identitas data diri Anda dengan memberikan tanda checklist (√) sesuai 
keadaan yang sebenarnya tentang identitas responden 
2. Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai 
dengan pendapat yang Anda alami sebagai tenaga kerja pada komponen-
komponen variabel tersebut. Masing-masing pilihan mempunyai makna 
sebagai berikut : 
Keterangan Skor Penelitian : 
      5 = Sangat Setuju (SS) 
      4 = Setuju (S) 
      3 = Netral (N) 
      2 = Tidak Setuju (TS) 
      1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
      Identitas Responden : 
 Nama   =__________________________(Boleh tidak diisi) 
Jenis Kelamin  =       Laki-laki            Perempuan 
Usia   = 15-20 tahun            21-30 tahun 
            31-40 tahun         ≥40 tahun 
Pendidikan Terakhir  =      SD          SMP    SMA/K      D3       S1 
Masa Kerja  =       1-3 tahun   3-5 tahun    
                   ≥5 tahun 
      Status Jabatan  =___________________________(Wajib diisi) 
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Instrumen Variabel Iklim Etika (Ethical Climate)  
No Pertanyaan Alternatif Jawaban 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1 Saya peduli dengan kebahagiaan rekan kerja 
saya 
     
2 Di perusahaan ini, karyawan harus secara ketat 
mengikuti aturan dan hukum atau standarisasi 
profesi 
     
3 Perusahaan ini memberlakukan kebijakan-
kebijakan yang etis dengan sangat ketat 
     
4 Setiap karyawan di dalam perusahaan ini 
diharapkan dapat mematuhi aturan dan prosedur 
perusahaan 
     
Sumber: (Victor dan Cullen, 1988:112) 
Instrumen Variabel Kepercayaan Pimpinan (Supervisory Trust) 
No Pertanyaan Alternatif Jawaban 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1 Pimpinan saya tidak akan pernah mengambil 
keuntungan dengan menipu para karyawan 
     
2 Saya yakin bahwa pimpinan saya akan selalu 
berusaha memperlakukan saya dengan jujur 
     
3 Saya mempunyai rasa setia yang kuat kepada 
pimpinan saya 
     
4 Saya sangat percaya terhadap integritas 
pimpinan saya 
     
Sumber: Rich (1997:321) 
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Instrumen Variabel Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)  
No Pertanyaan Alternatif Jawaban 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1 Saya memiliki keinginan kuat untuk selalu tetap 
menjadi anggota perusahaan 
     
2 Saya selalu memiliki keinginan kuat untuk 
berusaha keras demi perusahaan 
     
3 Saya bersedia menerima nilai-nilai yang 
diterapkan oleh perusahaan 
     
4 Saya bersedia menerima apapun yang telah 
menjadi tujuan dari perusahaan 
     
Sumber: Mowday et al., (1979:225-226) 
Instrumen Variabel Keinginan Berpindah Kerja (Turnover Intention)  
No Pertanyaan Alternatif Jawaban 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1 Saya sering berfikir keluar dari pekerjaan saya 
yang sekarang 
     
2 Saya dengan serius berfikir untuk keluar dari 
pekerjaan di perusahaan ini 
     
3 Setelah saya memperoleh pekerjaan yang lebih 
baik, saya akan segera pindah dari perusahaan 
ini 
     
4 Saya berfikir bahwa saya tidak akan bekerja di 
perusahaan ini untuk lima tahun lagi 
     
5 Saya secara aktif mencari pekerjaan lain di luar 
perusahaan ini 
     
Sumber: Chen dan Francesco (2000:876) 
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Lampiran 4 
TABULASI PENELITIAN 
Resp. EC1 EC2 EC3 EC4 
Ethical 
Climate ST1 ST2 ST3 ST4 
Supervisory 
 Trust 
1 4 3 4 3 14 4 5 5 5 19 
2 5 4 4 3 16 4 4 3 4 15 
3 4 4 3 3 14 4 4 5 5 18 
4 4 5 4 5 18 4 3 4 3 14 
5 4 3 4 3 14 5 5 5 4 19 
6 3 4 4 3 14 4 5 4 4 17 
7 4 4 3 4 15 4 5 4 4 17 
8 3 4 3 4 14 5 5 4 4 18 
9 4 4 3 3 14 5 5 4 4 18 
10 3 3 4 4 14 4 3 4 3 14 
11 4 4 3 3 14 4 4 4 4 16 
12 3 3 4 4 14 5 5 4 5 19 
13 3 4 3 4 14 5 5 4 4 18 
14 4 4 3 3 14 4 4 3 3 14 
15 3 4 4 3 14 5 5 4 4 18 
16 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 
17 2 3 2 3 10 5 5 5 5 20 
18 3 3 2 2 10 5 5 4 4 18 
19 2 3 3 2 10 4 4 4 4 16 
20 2 2 3 2 9 3 3 4 3 13 
21 3 3 4 4 14 4 5 5 5 19 
22 3 4 4 3 14 4 4 4 4 16 
23 3 4 3 4 14 5 4 5 5 19 
24 3 4 3 4 14 5 5 5 5 20 
25 3 4 4 3 14 4 4 4 5 17 
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26 4 4 3 4 15 5 4 4 4 17 
27 2 3 3 2 10 4 3 4 4 15 
28 3 4 4 4 15 3 3 4 4 14 
29 2 3 3 2 10 4 5 4 5 18 
30 3 3 2 4 12 4 4 4 3 15 
31 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 
32 2 2 4 4 12 5 4 4 5 18 
33 4 4 3 4 15 4 5 4 4 17 
34 3 4 4 3 14 5 5 4 4 18 
35 3 4 3 3 13 5 5 4 4 18 
36 3 2 2 3 10 4 4 4 4 16 
37 3 3 2 2 10 4 5 5 5 19 
38 3 3 2 3 11 3 4 4 4 15 
39 3 2 3 2 10 3 3 4 4 14 
40 3 3 3 2 11 5 5 5 5 20 
41 3 3 2 3 11 5 5 5 5 20 
42 4 3 3 4 14 4 4 4 4 16 
43 2 3 2 3 10 5 5 4 4 18 
44 3 2 2 2 9 4 4 4 4 16 
45 3 4 3 4 14 5 5 4 4 18 
46 4 3 4 3 14 4 5 4 5 18 
47 3 4 3 4 14 5 5 5 5 20 
48 3 2 3 2 10 4 5 5 5 19 
49 4 3 3 3 13 4 4 4 4 16 
50 3 2 2 2 9 4 4 4 5 17 
51 3 2 2 3 10 4 4 4 3 15 
52 3 4 2 3 12 5 5 4 4 18 
53 3 2 3 2 10 5 5 5 5 20 
54 2 3 2 3 10 4 4 4 3 15 
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55 2 2 1 2 7 4 4 3 3 14 
56 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 
57 4 3 3 4 14 5 5 5 5 20 
58 4 3 3 4 14 5 5 4 4 18 
59 2 2 3 2 9 5 5 4 4 18 
60 2 2 3 2 9 4 4 4 4 16 
61 3 2 3 3 11 4 4 4 4 16 
62 4 3 4 4 15 4 3 4 3 14 
63 4 3 4 3 14 4 5 4 5 18 
64 4 3 3 4 14 5 5 4 4 18 
65 3 4 4 3 14 4 3 3 3 13 
66 4 3 3 4 14 4 4 4 4 16 
67 2 3 3 2 10 5 5 5 5 20 
68 5 4 4 5 18 5 5 5 5 20 
69 4 3 3 3 13 5 5 4 5 19 
70 3 3 3 3 12 5 5 5 5 20 
71 4 3 3 3 13 5 5 4 4 18 
72 3 3 3 3 12 5 5 5 5 20 
73 4 3 3 3 13 4 4 4 4 16 
74 4 3 3 3 13 5 4 4 4 17 
75 4 3 3 2 12 5 5 4 5 19 
76 4 3 4 3 14 4 3 4 4 15 
77 3 2 2 3 10 4 4 4 3 15 
78 2 2 3 3 10 4 3 4 4 15 
79 3 2 2 3 10 5 5 4 4 18 
80 2 1 1 1 5 4 4 4 5 17 
81 5 4 5 4 18 5 5 5 5 20 
82 4 3 4 3 14 5 5 4 4 18 
83 3 2 3 3 11 5 5 5 4 19 
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84 3 3 3 3 12 3 4 4 3 14 
85 2 2 2 2 8 4 3 4 4 15 
86 3 3 3 4 13 5 5 5 5 20 
87 3 4 3 3 13 5 5 5 5 20 
88 3 3 4 3 13 5 5 4 4 18 
89 3 2 3 2 10 5 5 5 5 20 
90 3 2 3 3 11 4 4 4 4 16 
91 2 2 2 2 8 4 4 4 5 17 
92 2 2 2 2 8 4 4 4 3 15 
93 2 2 2 2 8 5 5 5 5 20 
94 2 2 2 2 8 4 3 4 3 14 
95 2 2 2 2 8 5 5 5 5 20 
96 4 3 3 4 14 5 4 4 5 18 
97 3 3 3 3 12 5 5 4 4 18 
98 4 3 3 2 12 4 4 4 5 17 
99 4 3 3 2 12 5 5 4 4 18 
100 2 2 2 3 9 5 5 4 4 18 
101 1 1 1 2 5 5 4 5 5 19 
102 2 1 2 1 6 5 4 5 5 19 
103 2 1 2 1 6 5 4 4 4 17 
104 2 2 3 2 9 5 4 5 5 19 
105 2 3 2 3 10 4 3 4 4 15 
106 3 3 2 2 10 4 4 3 3 14 
107 3 2 3 2 10 4 4 4 5 17 
108 2 2 3 2 9 5 5 5 5 20 
109 2 3 2 2 9 4 3 3 3 13 
110 2 3 2 3 10 4 3 4 4 15 
111 3 3 2 2 10 5 4 4 5 18 
112 4 3 4 3 14 3 4 3 4 14 
127 
 
 
113 4 5 4 5 18 4 4 4 4 16 
114 3 3 4 4 14 5 5 4 4 18 
115 3 4 4 3 14 5 4 5 5 19 
116 4 4 3 3 14 5 4 5 5 19 
117 4 5 4 4 17 5 4 5 5 19 
118 4 3 4 3 14 4 5 4 5 18 
119 4 3 4 4 15 4 4 5 5 18 
 
 
Resp. OC1 OC2 OC3 OC4 
Org. 
Comm. TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 
Turnover 
Intention 
1 4 5 4 4 17 2 2 2 2 2 10 
2 4 4 4 5 17 2 2 3 2 2 11 
3 5 4 5 5 19 3 3 3 3 3 15 
4 4 5 5 4 18 2 2 3 3 3 13 
5 4 5 5 4 18 2 2 3 2 3 12 
6 4 5 5 5 19 2 3 3 2 2 12 
7 4 4 4 4 16 2 3 3 2 2 12 
8 3 4 4 4 15 3 4 4 4 3 18 
9 5 5 4 4 18 3 3 4 4 3 17 
10 4 5 4 4 17 3 3 4 3 3 16 
11 4 4 3 4 15 2 2 3 2 3 12 
12 4 4 4 4 16 3 2 2 3 2 12 
13 4 4 4 3 15 3 3 4 3 4 17 
14 3 4 4 4 15 3 3 4 3 4 17 
15 4 4 4 3 15 2 2 3 3 2 12 
16 5 5 5 4 19 2 2 3 3 2 12 
17 3 3 4 4 14 2 2 3 3 3 13 
18 5 4 4 4 17 3 3 2 2 2 12 
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19 5 4 4 4 17 2 3 3 3 2 13 
20 5 4 4 4 17 2 3 2 2 2 11 
21 5 4 4 4 17 3 3 2 2 2 12 
22 5 5 4 4 18 3 3 3 2 2 13 
23 4 4 4 4 16 3 3 2 2 3 13 
24 3 3 4 3 13 4 4 3 3 4 18 
25 4 4 4 4 16 2 2 3 2 3 12 
26 4 5 4 4 17 2 3 2 3 2 12 
27 5 5 4 4 18 2 3 3 2 2 12 
28 4 4 4 4 16 3 4 4 3 4 18 
29 5 5 4 4 18 2 3 3 2 3 13 
30 3 4 4 4 15 3 2 3 3 2 13 
31 5 4 4 4 17 3 4 4 3 3 17 
32 4 5 5 5 19 3 4 4 3 3 17 
33 4 5 5 5 19 3 4 3 4 3 17 
34 5 5 4 4 18 3 3 3 4 3 16 
35 4 3 3 3 13 4 4 4 3 3 18 
36 5 5 4 4 18 3 3 3 4 4 17 
37 5 4 4 4 17 2 3 3 3 3 14 
38 4 4 4 4 16 2 3 2 2 2 11 
39 4 5 4 4 17 2 3 3 3 2 13 
40 4 4 4 4 16 3 3 3 2 2 13 
41 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
42 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
43 5 4 5 4 18 3 3 3 2 3 14 
44 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
45 5 5 4 5 19 2 2 3 3 2 12 
46 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
47 4 4 3 4 15 3 3 2 2 3 13 
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48 3 4 3 4 14 3 2 2 3 3 13 
49 5 5 5 5 20 3 3 2 3 2 13 
50 4 5 5 4 18 2 2 3 3 3 13 
51 3 4 3 4 14 3 2 2 3 3 13 
52 5 5 4 5 19 3 3 3 3 2 14 
53 5 5 4 5 19 3 3 2 2 3 13 
54 5 5 4 5 19 3 3 2 2 2 12 
55 5 5 5 5 20 2 2 3 2 3 12 
56 3 4 4 4 15 3 4 4 3 4 18 
57 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
58 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
59 5 4 4 5 18 3 3 4 3 4 17 
60 5 5 4 4 18 2 3 3 2 2 12 
61 5 5 4 4 18 2 2 2 3 3 12 
62 4 4 4 4 16 3 2 3 3 2 13 
63 4 3 4 4 15 3 3 3 2 3 14 
64 5 4 5 5 19 2 2 3 3 3 13 
65 5 4 5 5 19 2 2 3 3 3 13 
66 3 3 3 4 13 4 3 4 3 3 17 
67 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 15 
68 5 5 5 5 20 3 2 2 3 3 13 
69 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 15 
70 4 4 4 4 16 3 4 4 3 3 17 
71 5 5 4 4 18 3 3 2 3 3 14 
72 5 5 4 4 18 2 3 3 3 3 14 
73 4 4 4 4 16 3 2 3 3 2 13 
74 5 5 5 5 20 3 2 3 3 3 14 
75 5 5 4 5 19 3 4 3 4 3 17 
76 4 3 4 3 14 3 4 3 3 4 17 
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77 5 4 4 4 17 3 4 4 3 3 17 
78 4 3 3 4 14 4 3 3 4 4 18 
79 5 4 4 4 17 3 2 3 2 3 13 
80 3 4 3 4 14 2 3 3 2 2 12 
81 4 4 4 4 16 3 3 2 2 2 12 
82 4 4 4 4 16 2 3 3 3 2 13 
83 5 5 4 4 18 3 2 3 3 2 13 
84 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 17 
85 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 17 
86 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
87 4 4 4 4 16 2 2 3 2 3 12 
88 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 17 
89 4 4 5 5 18 4 3 3 4 4 18 
90 5 5 4 4 18 3 4 4 3 3 17 
91 4 4 3 3 14 3 4 4 3 3 17 
92 4 4 4 4 16 4 4 3 3 3 17 
93 4 4 4 4 16 4 4 4 3 3 18 
94 4 3 4 4 15 3 3 4 4 3 17 
95 4 4 3 3 14 3 4 3 3 3 16 
96 5 5 4 4 18 3 3 4 4 4 18 
97 3 4 3 3 13 3 2 3 3 3 14 
98 3 4 4 4 15 3 3 4 4 4 18 
99 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 15 
100 3 4 4 3 14 3 3 3 3 3 15 
101 3 4 4 4 15 3 4 4 3 4 18 
102 5 5 5 5 20 3 3 3 2 2 13 
103 5 5 5 5 20 3 3 4 4 3 17 
104 4 4 3 4 15 4 3 4 3 4 18 
105 4 4 4 4 16 2 2 3 2 2 11 
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106 4 4 4 4 16 3 3 4 3 4 17 
107 5 4 4 4 17 3 2 3 2 3 13 
108 5 4 4 4 17 3 3 2 3 3 14 
109 4 5 5 4 18 2 2 3 3 3 13 
110 4 4 4 4 16 3 3 4 4 3 17 
111 4 4 4 4 16 2 3 2 3 3 13 
112 4 4 4 4 16 2 3 3 3 2 13 
113 4 4 4 4 16 3 3 2 3 2 13 
114 4 4 4 4 16 3 2 3 2 2 12 
115 4 4 4 4 16 2 2 3 3 2 12 
116 4 4 4 4 16 3 2 3 3 2 13 
117 4 3 4 4 15 3 3 4 4 3 17 
118 4 5 5 4 18 2 2 3 3 3 13 
119 4 5 5 4 18 2 2 3 2 3 12 
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Lampiran 5 
DATA DISTRIBUSI SAMPEL 
 
Resp. 
 
Jenis Kelamin Usia Pendidikan Terakhir Masa Kerja 
Status 
Jabatan 
1 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
2 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
3 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
4 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
5 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
6 
Perempuan 15-20 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
7 
Perempuan 15-20 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
8 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
9 
Laki-laki 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
10 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K ≥5 tahun Cutting 
11 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
12 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
13 
Laki-laki ≥40 tahun SMP ≥5 tahun Cutting 
14 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
15 
Perempuan 21-30 tahun S1 1-3 tahun Operator 
16 
Laki-laki 31-40 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
17 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
18 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
19 
Perempuan 15-20 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
20 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
21 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
22 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
23 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
24 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
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25 
Perempuan 31-40 tahun SD ≥5 tahun Operator 
26 
Laki-laki 31-40 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
27 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
28 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
29 
Perempuan ≥40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
30 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K ≥>5 tahun Operator 
31 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
32 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
33 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
34 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
35 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
36 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
37 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
38 
Perempuan ≥40 tahun SMP ≥5 tahun Printing 
39 
Perempuan 31-40 tahun 
SMA/K 
≥5 tahun 
Teknisi 
Mesin 
40 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
41 
Perempuan 21-30 tahun SMP ≥5 tahun Printing 
42 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
43 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
44 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
45 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Cutting 
46 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
47 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
48 
Perempuan ≥40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
49 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Printing 
50 
Perempuan ≥40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
51 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Printing 
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52 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Printing 
53 
Laki-laki 21-30 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
54 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
55 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
56 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Printing 
57 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Printing 
58 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Printing 
59 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
60 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
61 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
62 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
63 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
64 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
65 
Laki-laki 31-40 tahun 
SMA/K 
≥5 tahun 
Teknisi 
Mesin 
66 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
67 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
68 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
69 
Laki-laki 21-30 tahun D3 3-5 tahun Operator 
70 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
71 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
72 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
73 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
74 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
75 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
76 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
77 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
78 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
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79 
Perempuan 31-40 tahun D3 ≥5 tahun Operator 
80 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
81 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
82 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
83 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
84 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
85 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
86 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
87 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
88 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
89 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
90 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
91 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
92 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
93 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
94 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
95 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
96 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
97 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
98 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
99 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
100 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
101 
Perempuan ≥40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
102 
Perempuan ≥40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
103 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
104 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
105 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
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106 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
107 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
108 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
109 
Laki-laki 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
110 
Perempuan 31-40 tahun SMP ≥5 tahun Operator 
111 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
112 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
113 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
114 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
115 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
116 
Perempuan 31-40 tahun SMA/K ≥5 tahun Operator 
117 
Perempuan 21-30 tahun D3 3-5 tahun Operator 
118 
Perempuan 21-30 tahun SMA/K 3-5 tahun Operator 
119 
Perempuan 15-20 tahun SMA/K 1-3 tahun Operator 
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Lampiran 6 
TABEL DISTRIBUSI χ² 
Α 0.1 0.05 0.025 0.001 0.005 
1  2.70554 3.84146 5.02390 6.63489  7.87940  
2  4.60518  5.99148  7.37778  9.21035  10.59653  
3  6.25139  7.81472  9.34840  11.34488  12.83807  
4  7.77943  9.48773  11.14326  13.27670  14.86017  
5  9.23635  11.07048  12.83249  15.08632  16.74965  
6  10.64464  12.59158  14.44935  16.81187  18.54751  
7  12.01703  14.06713  16.01277  18.47532  20.27774  
8  13.36156  15.50731  17.53454  20.09016  21.95486  
9  14.68366  16.91896  19.02278  21.66605  23.58927  
10  15.98717  18.30703  20.48320  23.20929  25.18805  
11  17.27501  19.67515  21.92002  24.72502  26.75686  
12  18.54934  21.02606  23.33666  26.21696  28.29966  
13  19.81193  22.36203  24.73558  27.68818  29.81932  
14  21.06414  23.68478  26.11893  29.14116  31.31943  
15  22.30712  24.99580  27.48836  30.57795  32.80149  
16  23.54182  26.29622  28.84532  31.99986  34.26705  
17  24.76903  27.58710  30.19098  39.37672  35.71838  
18  25.98942  28.86932  31.52641  34.80524  37.15639  
19  27.20356  30.14351  32.85234  36.19077  38.58212  
20  28.41197  31.41042  34.16958  37.56627  39.99686  
21  29.61509  32.67056  35.47886  38.93223  41.40094  
22  30.81329  33.92446  36.78068  40.28945  42.79566  
23  32.00689  35.17246  38.07561  41.63833  44.18139  
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24  33.19624  36.41503  39.36406  42.97978  45.55836  
25  34.38158  37.65249  40.64650  44.31401  46.92797  
26  35.56316  38.88513  41.92314  45.64164  48.28978  
27  36.74123  40.11327  43.19452  46.96284  49.64504  
28  37.91591  41.33715  44.46079  48.27817  50.99356  
29  39.08748  42.55695  45.72228  49.58783  52.33550  
30  40.25602  43.77295 46.97922 50.89218  53.67187  
              Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Lampiran 7 
OUTPUT DESKRIPTIF RESPONDEN 
Jenis Kelamin 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
 
Valid 
Laki-laki 20 16.8 16.8 16.8 
Perempuan 99 83.2 83.2 100.0 
Total 119 100.0 100.0  
 
Usia 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
 
 
Valid 
15-20 tahun 4 3.4 3.4 9.2 
21-30 tahun 59 49.6 49.6 58.8 
31-40 tahun 59 49.6 49.6 58.8 
≥40 tahun 49 41.2 41.2 100.0 
Total 119 100.0 100.0  
 
Pendidikan Terakhir 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
 
 
 
Valid 
SD 1 .8 .8 3.4 
SMP 22 18.5 18.5 100.0 
SMA 92 77.3 77.3 81.5 
D3 3 2.5 2.5 2.5 
S1 1 .8 .8 3.4 
Total 119 100.0 100.0  
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Masa Kerja 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
 
 
Valid 
1-3 tahun 18 15.1 15.1 66.4 
3-5 tahun 40 33.6 33.6 100.0 
≥5 tahun 61 51.3 51.3 51.3 
Total 119 100.0 100.0  
 
Status Jabatan 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
 
 
Valid 
Cutting 3 2.5 2.5 2.5 
Operator 96 80.7 80.7 83.2 
Printing 18 15.1 15.1 98.3 
Teknisi mesin 2 1.7 1.7 100.0 
Total 119 100.0 100.0  
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Lampiran 8 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
A. DATA PRIBADI 
Nama    : Reza Kusuma 
Tempat, Tanggal Lahir : Maros, 25 April 1988 
Jenis Kelamin  : Laki-laki 
Agama   : Islam 
Status    : Belum Menikah 
Tinggi / Berat Badan   : 171 cm / 70 kg 
Alamat Sekarang                  : Dk. Ngaru-Aru Rt. 08 / Rw. 01, Ds. Ngaru-Aru, 
Kec. Banyudono, Kab.  Boyolali 
No. HP  : 085759245192  
E-mail  : Rezhakusuma42@yahoo.co.id 
B. DATA PENDIDIKAN, ORGANISASI, PEKERJAAN, DAN MAGANG 
1. Pendidikan Formal 
 
Nama Pendidikan Program Studi Tingkat Tahun 
SD Negeri 1 Bendan - Dasar 1994-2000 
SMP Negeri 2 
Banyudono 
- Menengah Pertama 2000-2003 
SMK 
Muhammadiyah 
Kartasura 
Teknik Mekanik 
Otomotif 
Menengah Kejuruan 2003-2006 
IAIN Surakarta Manajemen 
Bisnis Syariah 
Strata 1 (S1) 2013-2017 
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2.  Pendidikan Non-Formal 
Nama Pelatihan Jenjang Program  Jabatan Tahun 
UPT Balai Latihan 
Kerja (BLK) Boyolali 
Pelatihan Berbasis 
Kompetensi 
Basic Office 2009 
 
3.  Riwayat Organisasi 
Nama Organisasi Jabatan Tahun 
GMNI IAIN Surakarta Bendahara 2015-2016 
 
4.  Riwayat Pekerjaan dan Magang 
Nama Perusahaan Jabatan  Tahun 
PT. Sumi Rubber Indonesia (Dunlop) Produksi 4 / Building 2010-2011 
PT. Delta Merlin Dunia Textile IV Operator Tenun 2011-2013 
Kantor Pos (Persero) Boyolali Bagian Protrans 2016 
 
 
 
 
